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KOKKUVÕTE
Õdede võimestamise tegevused ja väljundid: kirjanduse süstemaatiline ülevaade
Antud magistritöö eesmärgiks oli kirjeldada õdede võimestamise käsitlemist varasemates
uurimistöödes ja analüüsida õdede võimestamise tegevusi ja väljundeid ning luua õdede
võimestamist kirjeldav kontseptuaalne mudel. Uurimismeetodiks oli kirjanduse süstemaatiline
ülevaade ja andmete analüüsiks kasutati induktiivset sisuanalüüsi. Uuritavaks materjaliks oli 9
õdede võimestamist käsitlevat varasema uurimistöö raportit. Analüüsitavateks ühikuteks olid
võimestamise definitsioon ja õdede võimestamise tegevusi ning väljundeid kirjeldavad
mõttetervikud.
Õdede võimestamise tegevused märgiti 47 substantiivse koodiga, mille rühmitamise ja
lihtsustamise tulemusena moodustus 17 vahekategooriat, 6 alakategooriat ja 3 ülakategooriat.
Enesevõimestamise tegevuste ülakategooria sisaldab kahte alakategooriat: sissepoole
avalduvad enesevõimestamise tegevused ja väljapoole avalduvad enesevõimestamise
tegevused. Personali võimestamise tegevuste ülakategooria sisaldab kahte alakategooriat:
mitteformaalse võimuga seotud tegevused ja formaalse võimuga seotud tegevused.
Võimestavate töötingimuste tagamise ülakategooria sisaldab kahte alakategooriat: positiivse
mikrokliima tagamine ja tööks vajalike vahendite ja teabe tagamine.
Võimestamise väljundid märgiti 21 substantiivse koodiga, mille rühmitamise ja lihtsustamise
tulemusena moodustus  7 alakategooriat ja 2 ülakategooriat. Õdede enesearenguga seotud
võimestamise väljundite ülakategooria sisaldab nelja alakategooriat: enese üle valitsemine,
enesekindluse süvenemine, enda väärtustatuse tunnetamine ja kompetentsuse täiustumine.
Kvaliteetse teenusega seotud võimestamise väljundite ülakategooria sisaldab kolme
alakategooriat: produktiivne ja professionaalne personal, patsientide/klientide heaolu ja töö
produktiivsus ja efektiivsus.
Analüüsi tulemustele tuginedes võib järeldada, et ühtne õdede võimestamist kirjeldav
definitsioon puudub. Õdede võimestamist saab vaadelda kui juhi poolt teadlikult suunatud
protsessi, mis sisaldab üheaegselt nii õdede enesevõimestamisega seotud tegevusi kui
juhipoolseid personali juhtimisega seotud võimestamise tegevusi. Võimestamise väljundeid
iseloomustavad vaid positiivsed tulemused.
Märksõnad: võimestamine, tegevused, väljundid, õendus
SUMMARY
Actions and outputs of nurse`s empowerment: a systematic literature review
The aim of the present master thesis was to describe the empowerment of nurses in previous
studies and to analyze the actions and outputs of the empowerment of nurses and moreover, to
create a conceptual model describing the empowerment of nurses. The method of study was
the systematic overview of literature and inductive content analysis was used to analyze the
data. The material of research comprised of 9 previous study reports concerning nurse
empowerment. The units of analysis were the definition of empowerment and the ideas
describing the actions and outputs of nurse empowerment.
The actions of nurse empowerment were marked with 47 substantive codes, the classification
and simplification of which resulted in 17 intermediate categories, 6 sub-categories and 3
upper categories. The upper category of self-empowerment actions is comprised of two sub-
categories: empowerment actions that express itself on the inside and empowerment actions
that express itself on the outside. The upper category of staff empowerment actions is
comprised of two sub-categories: actions connected with informal power and actions
connected with formal power. The upper category of empowering work conditions is
comprised of two sub-categories: assurance of positive microclimate and assurance of tools
and information necessary for work.
Empowerment outputs were marked with 21 substantive codes, the classification and
simplification of which resulted in 7 sub-categories and 2 upper categories. The upper
category of empowerment outputs connected with the self-development of nurses is
comprised of four sub-categories: control over oneself, intensification of self-confidence,
sense of being valued and improvement of competence. The upper category of empowerment
outputs connected with high-quality service is comprised of three sub-categories: productive
and professional staff, well-being of patients/clients and productivity and efficiency of work.
Based on the results of the analysis, it can be concluded that there is no common definition
describing the empowerment of nurses. The empowerment of nurses can be viewed as a
process consciously directed by the leader, comprised of activities connected with the self-
empowerment of nurses as well as empowerment actions connected with staff management
implemented by the leader. Only positive results characterize the outputs of empowerment.
Keywords: empowerment, actions, outputs, nursing
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SISSEJUHATUS
Koos muutustega tervishoius on tõusnud patsientide/klientide ja nende lähedaste ootused
teenusele. Kui meie tehnilised ressursid võimaldavad ajaga kaasas käia, siis personali vähesus
on saamas tervishoiuasutuste esmaseks probleemiks. Võrk jt (2004) poolt läbiviidud uurimuse
kohaselt vajab Eesti riik aastaks 2015 tänasest veelgi rohkem õdesid. Sama uuringu kohaselt
lõpetab igal aastal õdedena õpingud keskmiselt 75% alustanutest, kellest 85% siirdub tööle
valitud erialal ja 5% õdedest  kaalub migreeruda välisriikidesse. See tähendab, et õdede
puudus mitte ei vähene, vaid kasvab. Sellega seoses suureneb töötavate õdede töökoormus,
mis lisab tööstressi. See vähendab tööga rahulolu ja raskendab veelgi kvaliteedi tagamist
(Sarmiento jt 2004, Suominen jt 2005, Spence Laschinger jt 2006). Ühe võimalusena
suurendada õdede rahulolu oma tööga ja tagada õendusteenuse kvaliteedi jätkusuutlikkus
tervishoius valitsevatest probleemidest hoolimata, on õdede võimestamine.
Kuigi viimasel 10–15 aastal on võimestamisele mujal maailmas aktiivselt tähelepanu
pööratud, võib seda kohata siiski vaid enamasti seoses tervisekäitumisega. Kahjuks
õendusjuhtimises ei ole võimestamine tänaseni leidnud veel teadlikku praktilist kasutamist,
kuigi see võiks aidata lahendada mitmeid probleeme ja tõhustada tööd. Selleks vajavad juhid
vastavate teadmiste ja oskuste olemasolu, kuid täna jätab juhuslik ja kaootiline võimestamise
kasutus ja olemasoleva teabe killustatus vabad käed selle tõlgendamiseks ning ei võimalda
võimestamist tõenduspõhiselt kasutada.
Seega tuleks tervishoius võimestamist käsitada kui nähtust, mis võimaldab suurendada nii
patsientide/klientide kui ka tervishoiutöötajate isiklikku potentsiaali. On leitud, et personali
võimestamise tulemusena suureneb tööga rahulolu, paraneb teenuste kvaliteet ja töö
tulemuslikkus (Irvine jt 1999, Spence Laschinger ja Wong 1999, Suominen jt 2005, Way ja
MacNeil 2006). Need on tulemused, mille poole püüdlevad nähtavasti kõik organisatsioonid.
Siit kerkivad küsimused, et milliste tegevuste läbi võimestamiseni jõuda ja, millised on nende
tegevuste otsesed väljundid?
Käesoleva magistritööga püüab autor kirjeldada ja analüüsida õdede võimestamisega seotud
tegevusi ja väljundeid. See võimaldab laiendada personali võimestamisega seotud arusaamist
ja teadmisi, mõista selle vajalikkust, võimalusi reaalseks kasutamiseks ning mõju patsientide
heaolule ja teenuse kvaliteedile.
1. TEOREETILISED LÄHTEKOHAD
1.1. Võimestamise mõisteanalüüs
1.1.1. Näiteid mõiste kasutusest
Kuna eesti keeles piirdub võimestamise käsitlus vaid võimestamise kui tegevuse mainimisega
ega puuduta täpsemalt selle sisuseletust, siis otsiti mõiste võimestamine (empowerment)
kasutusvõimalusi inglisekeelsest kirjandusest. Teemakohase kirjanduse otsingu tulemusena
selgus, et mõiste empowerment kasutamine inglisekeelses kirjanduses sagenes eelmise sajandi
80ndatel aastatel. Kirjanduse andmetel (Simpson ja Weiner 1991, Kuokkanen & Leino-Kilpi
2000) on tegemist siiski suhteliselt vana sõnaga, mille tähendus on aastatega läbi teinud
laieneva muutuse. Esmased viited võimestamisele pärinevad 17nda sajandi
administratiivdokumentidest, kus selle sõna tähendusena mõisteti legaalset või formaalset
võimu (Lincoln 2002). Sünonüümidena on märgitud: võimalus tegutseda, toota, korda saata,
volitama, lubama, võimaldama, võimu kasutama, kinnitama, möönma, rahuldama, arvesse
võtma, abistama, hõlbustama, kergendama, lihtsustama, kaasa aitama (Simpson ja Weiner
1991). Empowerment`i kasutamine tänapäevases kasutuses kerkis esile 1960ndate aastate
lõpus ja 1970ndate alguses, kus sõna tähendust seostati üha rohkem eneseabiga ja ühiskonnas
toimetulekuga. Tänaseks on sõna kasutusala veelgi laienenud ning see on kui süntees
psühholoogilisest ja sotsiaalsest mudelist (Irvine jt 1999, Ryles 1999, Lincoln jt 2002, Alsop
jt 2006).
Alsop (2006) ja Wikipedia The Free Encyclopedia (2006) käsitlevad empowerment`i kui
üksikisiku, grupi või selle liikmete sotsiaalset vahelesegamise protsessi, mis keskendub
otsuste vastuvõtmisele ja muutustele. Sageli kasutatakse empowerment`i rassistlike, etniliste
ja religioossete gruppide huvide kaitseks ning soolise võrdsuse tagamiseks (näiteks
feministlik liikumine).
Collins English Dictionary (2003) annab seletuse empowerment`le sõnastades selle
järgmiselt:
Empowerment – võimu või õiguse andmine või delegeerimine, volitamine;
suutlikkuse andmine, võimaldamine, lubamine.
The Cassell Concise Dictionary (1998) ja The Concise Oxford Dictionary (1999) ei anna
seletust empowerment`le, vaid toovad välja  ainult vaste empower`le.
Empower  – juhtima; võimaldama;
võimu kasutamine või iseotsustamine võimestamiseks (to empowerment).
The Concise Oxford Dictionary (1999) lisab eelnevatele seletustele:
tugevuse, kindluse ja usalduse andmine; võimaldamine. Samaaegselt juhitakse tähelepanu, et
empower on tuletatud sõnast empowerment, kuid viimase tähendus jäetakse täpsustamata.
Samuti on käsitlenud Guralnik (1977) vaid sõna empower:
Empower –  jõu või võimu kasutamine;
võimaldama, volitama, võimalust või õigust andma;
võimeliseks tegema.
1.1.2. Mõiste seletusi ja kasutamisvõimalusi
Empowerment`i puhul on tegemist multidimensionaalse e paljumõõtmelise ja dünaamilise
mõistega (Lincoln jt 2002, Gibson 1991). Selle tähenduse sisu sõltub ja varieerub
kasutusvaldkonnast ning kultuurilisest kontekstist (Rodwell 1996), kuid suur osa lasub
inimese individuaalsusel (Kuokkanen ja Leino-Kilpi 2000, 2001). Empowerment viitab
põhiliselt positiivsetele otsustele ja sellejärgsetele muutustele (Kuokkanen ja Leino-Kilpi
2000, 2001, Wikipedia The Free Encyclopedia 2006).
Ryles (1999) märgib, et empowerment on tegevus, mis põhineb muutuvate ja vahelduvate
sotsiaalsete olukordade suunamises. Nyatanga ja Dann (2002) leiavad, et empowerment`i
tulemused olenevad kumbagi osapoole – võimestatava ja võimestava hierarhilisest
positsioonist ühiskonnas, organisatsioonis, grupis või kogukonnas ning juhtimisoskustest.
Rodwell (1996) defineerib võimestamist kui abistaval koostööl põhinevat protsessi, mis aitab
vastu võtta otsuseid ning saavutada kontrolli oma elu üle väärtustades seejuures mõlemat
osapoolt. Gibson (1991) leiab, et empowerment läbib individuaalset, organisatsioonilist ja
ühiskondlikku otsustuspädevust. Individuaalsest aspektist sisaldab empowerment kriitilist
eneseanalüüsi ja võimet muuta väljakujunenud eeskuju ning mustreid vastavalt
tegevusvajadustele. Irvine jt (1999) on defineerinud empowerment´i kui protsessi, milles
inimesed suudavad enesekindlalt tegutseda ja edukalt läbida tegevuskurssi. Ühiskonna
tasemel aitab empowerment kasutada kõrvalist mõjuvõimu ja toetust ideedele ning vaadetele
(Kuokkanen ja Leino-Kilpi 2000, 2001). Nagu näha, ei ole erinevad autorid suutnud
võimestamise ühises sõnastamises päriselt kokku leppida, kuigi seejuures räägitakse ühest ja
samast tegevusest. Tuleb siiski tunnistada, et vaatamata erinevatele sõnastustele, selle sisus
suuri ja põhimõttelisi erinevusi ei esine. Peamine lahknevus tuleneb siin erinevast
vaatekohast: individuaalsest, koostööl põhinevast ja ühiskondlikust aspektist.
Võimestamise erinevate kasutusvaldkondade analüüsi tulemusena selgus, et kõige enam ja
kõige kauem on mõiste olnud kasutusel sotsiaalvaldkonnas. Siin on see peamiselt seotud
vähemusgruppide (seksuaalvähemused, etnilised, usulised ja rassilised vähemusgrupid)
huvide kaitsega ühiskonnas (Fulton 1997, Houston ja Campbell 2001, Wittmann-Price,
Lincoln jt 2002, Moghadam ja Senftova, Alsop 2006). Samasugust eesmärki tähistab
võimestamine ka näiteks naisliikumises (Alsop 2006).
Viimastel aastakümnetel võib empowerment’i väga sageli kohata ka tervishoiualases
kirjanduses, kus seda kasutatakse enamasti seoses patsiendi/kliendi ja tema
perekonna/lähedaste mõjutamisega nende toimetuleku toetamise eesmärgil. Empowerment`i
on defineeritud kui sotsiaalset protsessi, mis avaldub inimeste tervisekäsituses välise kontrolli
ja mõjutamise tulemusena (Gibson 1991, Kuokkanen ja Leino-Kilpi  2000, Dyregrov 2004).
Juhtimisvaldkonnas on võimestamine eneseabi võimaluste kasutamine, mille peamiseks
eesmärgiks on indiviidi sotsiaalne heaolu. Selle saavutamiseks pakutakse võimalust õppida
tundma ja kasutama oma individuaalset potentsiaali. Siinkohal võib vaadelda võimestamist
kui eneseteostust ja oskust inimesi mõjutada (Kanter 1993, Irvine jt 1999, Doherty ja Doherty
2005). Samas peetakse oluliseks töötajate isikliku initsiatiivi toetamist ja motivatsiooni
loomist (Thomas ja Velthouse 1990, Almost ja Spence Laschinger 2002,  Mrayyan 2004,
Suominen 2005). Selleks püütakse suurendada oma töötajates eneseusku, paindlikkust ning
frustratsioonitolerantsi (Almost ja Spence Laschinger 2002, Suominen jt 2005). Irvine jt
(1999) ning Lincoln jt (2002) juhivad tähelepanu võimestamise osale täieliku
juhtimissüsteemi (TQM) rakendamisel ning hindamisel.
Eestikeelses kirjanduses leidus võimestamisele ja selle kasutamisele vaid üksikuid viiteid.
Enamasti võis mõistet kohata tervisedendusliku sisuga kirjutistes, kus see tähistas tervist
toetava füüsilise, kultuurilise ja sotsiaalse keskkonna loomist, mille eesmärgina oli välja
toodud üksikisikute või sotsiaalsete gruppide paremate elamis- ja toimetulekuoskuste
saavutamine (Härm 2004). Samasugusele tähendusele viitavad ka Tervise Arengu Instituudi ja
sotsiaalministeeriumimi kodulehel avaldatud mitmed programmid ja projektid nagu näiteks
“Südame- ja veresoonkonnahaiguste ennetamine”, “Suitsetamisest loobumise nõustamine”,
“Eesti tervist edendavate haiglate võrgustik: väljakutsed ja võimalused 2004–2006”.
1.1.3. Mõiste eeltingimused ja tagajärjed
Eeltingimus on olukord või sündmus, mis eelneb mõistele ehk esineb enne mõistet, ning
tagajärg on olukord, mis järgneb mõistele ehk esineb pärast mõistet (Walker ja Avant 2005).
Eelneva analüüsi põhjal on võimestamise eeltingimuseks võimestuda sooviv või võimestamist
vajav inimene või sotsiaalne grupp ning võimestamiseks vajalike teadmiste ja oskuste
olemasolu. Olukord, mis saavutatakse võimestamise järgselt, mille poole kogu võimestamise
protsessi käigus püüeldakse, on indiviidi või sotsiaalse grupi heaolu ja eluga rahulolu.
Võimestumise eeltingimus on heaolu ja rahulolu puudumine ehk rahulolematus oma
elukorraldusega ning tahe seda muuta. Võimestumise tulemuseks on isiklik heaolu ja eluga
rahulolu. Sealjuures tuleb arvestada, et heaolu, rahulolu ja ka võimestatus on subjektiivselt
kogetavad seisundid ning seetõttu väga individuaalsed.
1.1.4. Mõiste iseloomulikud omadused
Võimestamise kasutamisvõimalusi analüüsides selgus, et ingliskeelsel mõistel empowerment
on kaks selgelt eristatavat tähendust. Kuna üheaegselt tähistab see eneses toimuvat muutumist
(võimestumine), kui ka väljapoole suunatud mõjutamist, mille käigus võimestujat muutumisel
toetatakse (võimestamine), siis peaks nende mõistete iseloomulikke tunnuseid eraldi
kirjeldama. Mõiste võimestamine iseloomulikud tunnused on järgmised: sotsiaalne protsess,
mille käigus mõjutatakse inimesi (üksikisikuid või gruppe) psühholoogiliselt  eesmärgiga
kujundada nende hoiakuid ja käitumist nii, et toimuksid positiivsed muutused eluga
toimetulekul ning saavutataks kontroll oma elu üle. Mõiste võimestumine iseloomulikud
tunnused on järgmised: enesearengu protsess, mille käigus tehakse kriitiline eneseanalüüs,
leitakse isiklik motivatsioon ja potentsiaal, langetatakse põhjendatud otsused ning muudetakse
isiklikke hoiakuid ja käitumist eesmärgiga saavutada positiivsed muutused eluga toimetulekul
ja kontroll oma elu üle.
Ingliskeelse kirjanduse lugemisel tuleb silmas pidada, et tegevust tähistav teonimi viitab
samal ajal nii enesekohasele tegevusele kui ka tegevuse suunatusele. Teisi sõnu,
empowerment’i tähenduse määrab mõttetervik, millest arusaamine nõuab lause või kogu teksti
terviklikku mõistmist. Eesti keele verbiliited võimaldavad moodustada enesekohaseid verbe,
mis väljendavad subjekti enesega toimuvat või enesele suunatud tegevust, ja subjektist
väljapoole suunatud põhjustavat tegevust väljendavaid verbe. Siinkohal viitab võimestamine
sellele, et tegevus on suunatud subjektist väljapoole (X võimestab Y-t) ning võimestumine
annab märku sellest, et tegevus on suunatud subjektile enesele ehk protsess kulgeb temas
eneses (Y võimestub = Y võimestab ennast).
Mõisteanalüüsi tulemusena selgus, et mõiste võimestamine sisaldab endas ühteaegu nii eneses
toimuvat muutumist kui ka teistele suunatud mõjutamisprotsessi, mille käigus võimestujat
muutumisel toetatakse. Eesti keeles on kummagi nähtuse kirjeldamiseks võimalik ja selle
täpsemaks mõistmiseks otstarbekas kasutada eraldi mõisteid.
Võimestamine on sotsiaalne protsess, mille käigus mõjutatakse inimesi (üksikisikuid või
gruppe) psühholoogiliselt eesmärgiga kujundada nende hoiakuid ja käitumist nii, et toimuksid
positiivsed muutused eluga toimetulekul ning saavutataks kontroll oma elu üle. Võimestamine
taotleb inimeste heaolu ja eluga rahulolu saavutamist ning eeldab võimestajalt asjakohaste
teadmiste ja oskuste olemasolu. Mõjutusvahendid võivad olla näiteks mõjutatava teadmiste ja
oskuste suurendamine, motivatsiooni ja potentsiaali otsimine või toetussüsteemi loomine.
Võimestumine on enesearengu protsess, mille käigus analüüsitakse ennast kriitiliselt, leitakse
isiklik motivatsioon ja potentsiaal, langetatakse põhjendatud otsused ning muudetakse oma
isiklikke hoiakuid ja käitumist eesmärgiga saavutada positiivsed muutused eluga toimetulekul
ja kontroll oma elu üle. Võimestumine eeldab, et võimestujal on tahe oma elu muuta, ning
taotleb isiklikku heaolu ja eluga rahulolu. Võimestumisega kaasneb eneseteadlikkuse tõus ja
eneseusu tugevnemine. Võimestumine võib toimuda nii välisel toel kui ka ilma selleta.
Võttes aluseks mõiste erinevaid käsitlusi, võib võimestamist defineerida järgmiselt:
Võimestamine on sotsiaalne protsess, mille käigus toimub inimeste (üksikisikute või
gruppide) (psühholoogiline) mõjutamine, eesmärgiga kujundada nende hoiakuid ja käitumist
nii, et leiaksid aset positiivsed muutused eluga toimetulekul ning saavutataks kontroll oma elu
üle.
Oluline on mõista, et võimestamine on tulemuslik vaid juhul, kui mõjutataval inimesel on
valmidus võimestuda. Seetõttu tuleb võimestamisel pöörata tähelepanu sellele, kuidas
motiveerida indiviide või gruppe ise oma elukorraldust ja tervisekäitumist juhtima.
1.2. Võimestamise käsitlus filosoofias
Nyatanga ja Dann (2002) leiavad, et kõige enam on võimestamist filosoofilisest aspektist
mõjutanud eksistentsiaalne suund, mille esindajaks on taani filosoof Kierkergaard.
Eksitentsialism tõstab esile enese mina teadvustamist kõigi väärtuste ja tähenduste alusena
(Saarinen 2004). Kierkergaard rõhutab indiviidi individuaalsust, kordumatust, omanäolisust ja
võimet võtta vastu talle omaseid otsuseid, samas kui mittetunnetatud ja tahtevaba olemine
seda ei toeta (Nyatanga ja Dann 2002). Selline lähenemine on omane ka võimestamisele.
Seega, et inimest võimestada, teda kõrvalt mõjutades mingite püstitatud eesmärkide
saavutamiseks, peab inimene ise mõistma väljakujunenud käitumismustrite muutmise
vajalikkust. Võimestaja osa on seejuures võimestatavat mõjutada, aidata leida motivatsiooni
ja potentsiaali vajalikeks muutusteks, kuid samal ajal peab inimene ise jõudma eneseanalüüsi
käigus otsusteni, mis teda edasi viivad. Vaid sel juhul on võimalik need otsused ka
realiseerida. Individuaalsuse ja eneseanalüüsi rõhutamine võimestamise läbiviimiseks näitab
võimestamise üheaegset seotust nii filosoofia kui ka psühholoogiaga.
Kirjanduse andmetel peetakse võimestamise üheks filosoofiliseks lähtekohaks ka kriitilist
teooriat (Fulton 1997, Kuokkanen ja Leino-Kilppi 2000, Houston ja Campbell 2001,
Wittmann-Price 2004). Kriitiliste teooriate käsitluste juures peetakse oluliseks võitlust kõige
vastu, mis takistab inimeste vabadust, võrdsust ja soodustab ühiskonna survet oma liikmetele
(Houston ja Campbell 2001). 1960ndatel aastatel kujunes selle üheks eraldi vaadeldavaks
suunaks feminism, kus käsitletakse võimestamist kui mõjutusvahendit sotsiaalseks toetuseks,
mille abil suunatakse ja toetatakse naisi oma õiguste eest seisma (Kuokkanen ja Leino-Kilpi
2000, Moghadam ja Senftova 2005, Alsop 2006).
Feminismi ja võimestamise omavaheline seos avaldub peamiselt võimu käsitluses, selle
kasutamises ja suunamises, et ühiste eesmärkide nimel võidelda. Seejuures ei saa kõrvale jätta
ka pingete ja rahulolematusega kaasnevaid ühisjooni, mis eksisteerivad mõlema
liikumapaneva jõuna nii feministlikus õigusliikumises kui võimestamisprotsessis.
Feministlikus liikumises keskendutakse ühiskonna poliitilistele mõjutustele ja suhtumisele;
tasakaalu leidmisele töö ja perekonna vahel; haridusele, tervisele ning kultuurilisele
väljendusele (Moghadam ja Senftova 2005, Alsop jt 2006). Selleks, et muutusi ette võtta ja
oma õiguste eest võidelda, vajavad naised kõigepealt motivatsiooni ja eneseusu tõstmist ning
potentsiaali, et leida endas need ressursid, mis aitavad eesmärke saavutada. Sellist toetamist ja
mõjutamist käsitletaksegi võimestamisena.
Siinkohal võib ka õdede võimestamise juures leida feministlikku mõju. Meleis`i (2005) väite
kohaselt on õendusala töötajatest 95% naised, mis loob soodsa pinnase feministlike joonte ja
stereotüüpide ülekandumise tervishoiu valdkonda. Õdesid võib seega vaadelda sarnaselt
sotsiaalselt rõhutud gruppidega, kes tunnetavad endi diskrimineerimist töökohtadel. On leitud,
et õed ise tunnetavad end teatud situatsioonides allasurutult ja rõhutult ning vajavad seepärast
võimestamist, et saavutada kontrolli elu ja töö üle (Spence Laschinger ja Finegan 2005).
Sarnaselt võimestamisega on ka feminism seotud rahulolematusega mingi olukorra või
situatsiooni suhtes, mis vajab muutmist.
Uurimistöödes on leitud, et õdede töökeskkonnas esineb nii vertikaalset kui horisontaalset
vägivalda (Irvine jt 1999, McVicar 2003, Way ja MacNeil 2006). Horisontaalne vägivald
sõltub õdede omavahelistest suhetest, samal ajal seda mõjutades. Rõhuvate ja tööstressi
tekitavate situatsioonidena on kirjeldatud patriarhaalseid suhteid liinidel: õde-patsient, õde-
juht, õde-arst. Samuti on leitud, et tervishoiusüsteemis kandub töötajate diskrimineerimine üle
patsientidele. Õed ütlevad, et muutuvad ka ise pideva surve mõjul ning see peegeldub nende
negatiivsetes käitumisilmingutes patsientidega suheldes (Irvine jt 1999). Õdede tööalase
diskrimineerimise vältimise eelduseks on personali võimestamine, kus organisatsioon ühelt
poolt loob soodsad töö- ja suhtlemistingimused ning teiselt poolt suunab ja toetab meeskonda.
See võimaldab suurendada neis enesekindlust ning väärtustada ennast ja oma eriala
ühiskonnas.
1.3. Võimestamise käsitlus psühholoogias
Ühiskonnateadustes vaadeldakse võimestamist kui inimeste psühholoogilist mõjutusvahendit,
mis aitab inimestel end analüüsida ning liikuda muutuste suunas (Nyatanga ja Dann 2002,
Suominen jt 2005). Näiteks on võimalik selle abil  tõsta patsiendi/kliendi, grupi või selle
liikmete heaolu ja rahulolu oma elu ja tööga (Chiok Foong Loke 2001, Alsop jt 2006). Seega
peaksid just tervishoiuorganisatsioonid olema huvitatud sellisest lähenemisest.
Võimestamise seotuse psühholoogiaga on välja toonud ka juhtimisteoreetik Kanter (1993),
kes võimu käsitlemisel omistab psühholoogilisele võimestamisele (psychological
empowerment) tulemuste saavutamiseks olulise tähtsuse. Võimestamine kui protsess on
seotud inimest mõjutavate tegevustega. Selle aluseks on taju: kuidas me tajume keskkonda
milles me elame ja töötame (mikrokeskkonda) ning kuidas me tajume ühiskonda, mis meid
ümbritseb (makrokeskkonda), ning kuidas me tajume erinevaid tegevusi ja vajadusi nendes
keskkondades.
Käitumise ja hoiakute uurimisega ning kujundamisega organisatsioonis tegeleb
organisatsioonipsühholoogia (Menon 2001, Carney 2004, Åmo 2006). Hechanova jt (2006)
märgivad, et võimestamine organisatsioonis lähtub kahest paralleelsest lähenemisest:
organisatsioonipsühholoogiast ja individuaalsest lähenemisest organisatsiooni sees. Lähtudes
sellest, et juhi ülesandeks on juhtida, organiseerida ja korraldada tööd inimeste kaudu, on
vajalik teada, kuidas personali motiveerida, mõista inimestevahelisi suhteid ja gruppide
käitumist. Inimeste juhtimise põhimõttelisi käsitlusi võib jagada omakorda kaheks:
käitumislikud ja inimsuhete teooriad. Need tähtsustavad inimpotentsiaali arendamist ja
sotsiaalse keskkonna kujundamist (Menon 2001, Hechanova jt 2006).
Inimkäitumise teooria tõstab juhtimises oluliste teguritena esile kommunikatsiooni,
grupidünaamika, motivatsiooni ja eestvedamise. Võimestamisega motiveeritakse töötajaid ja
toetatakse neid oma kõrgemate vajaduste rahuldamisel. Sellega antakse töötajale võimalus
tõestada enda efektiivsust. Siin on võimestamine vahend, mis aitab personalis vallandada
motivatsioonimehhanismi. Liigsest kontrollist vabastamine võimaldab töötajatel oma varjatud
talenti ja võimeid rohkem avada ja paremini rakendada. Tavaliselt on võimestatud töötajad
motiveeritumad ja seepärast suudavad endast rohkem anda ja efektiivsemalt töötada. (Thomas
ja Velthouse 1990.)
Tööga seotud võimestamist uurinud Ameerika psühholoog Spreitzer (1995a, 1995b) leiab, et
inimesed tajuvad erinevalt nelja olulist komponenti, mis mõjutab nende võimestamist.
Nendeks on töö mõte, töö mõju, kompetentsus ja enesemääramine. Personali võimestamise
kirjeldamisel toob ta välja omakorda neli neid komponente mõjutavat faktorit: individuaalsed
ja psühholoogilised faktorid, töökoht ja konkreetne situatsioon.
Siit väljendub, et personali võimestamisel mängib suurt osa inimese personaalsus ning
töökoha kujundamine, mis on otseselt organisatsiooni poolt mõjutatav. Organisatsioonis
sõltuvad üksikisiku võimestamise tulemused otseselt töökoha sotsiaalsest struktuurist ja
organisatsiooni innovaatilisusest (Spreitzer 1995b, Åmo 2006). Nagu eelpool võimestamise
iseloomulike omaduste analüüsimisel selgus, saab psühholoogilisi tegureid (tunnetamine,
motiveerimine ja mõjutamine) vaadelda kui võimestamise omadusi, millega toetatakse
töötajat muutuste läbiviimisel.
.
1.4. Võimestamise käsitlus organisatsiooni- ja juhtimisteooriates
Organisatsioonteooriad on teooriad, mis käsitlevad organisatsioonide funktsioneerimist ning
nende liikmete oma- ja ühiskonnavahelisi seoseid. Sellega on tihedalt seotud juhtimisteooriad,
mis kujutavad endast organisatsiooni ja juhtimise seaduspärasuste ja põhitõdede kogumit.
Teooriate sisuks on seisukohad ja järeldused selle kohta, mis on määravad ja millest tuleb
lähtuda, et organisatsioon ja juhtimine täidaks oma eesmärke. Kuigi organisatsiooni- ja
juhtimisteooriaid on loodud palju, ei ole senini ühtset ja igakülgselt põhjendatud teooriat, mis
suudaks kõike reguleerida. (Tsoukas ja Knudsen 2003).
Iga muutus keskkonnas tingib muutused ka organisatsioonis, millega omakorda kaasneb
vajadus õppida. Õppivat organisatsiooni on kirjeldatud kui organisatsiooni, kus töötajad
suurendavad pidevalt ja süsteemselt oma võimet saavutada soovitud tulemusi (Senge 1997,
Heller 2002). See eeldab kõigile töötajatele organisatsiooni poolt õppimist soodustavate
tingimuste loomist. Üksikliikmetele loodud õppimisvõimalused ja nende toetamine suurendab
personali rahulolu tööga, mis omakorda avaldub paranenud töötulemustes. Personali
õppimistingimuste loomist ja nende toetamist peetakse oluliseks kvaliteedinäitajaks, mis
iseloomustab organisatsioonipoolset võimestamist (Phillips 2005, Suominen jt 2005).
Organisatsiooni võimestamist on oma teoorias Theory of Organizational Empowerment
kirjeldanud Kanter (1993). Kanter´i teooria käsitleb organisatsioonide ja töökohtade
võimestamise elemente ja nende mõju töötajatele ning organisatsioonile. Nimetatud teooria on
aluseks paljudele juhtimisalastele uurimistöödele. Kuigi siin on tegemist üldise
juhtimisteooriaga, hindavad Kuokkanen ja Leino-Kilpi (2000) seda kõrgelt ka
õendusvaldkonnas kasutamiseks.
Kanter (1993) kirjeldab oma teoorias võimestamist organisatsiooni tasemel ning leiab, et
töökeskkonnas tagab see informatsiooni liikumise, vajalikul määral inimressursside
olemasolu, loob oma liikmetele võimaluse igakülgseks toetuseks ning suurendab sel viisil töö
tõhusust. Töötajate kaasamine otsustusprotsessidesse aitab neil tunnetada oma vajalikkust
organisatsioonile ning kontrollida ise oma tööd. Kanter (1993) leiab, et personali
võimestamine suurendab iga üksikliikme stressitaluvust ja vastupanu läbipõlemisele ning, et
organisatsiooni produktiivsus, töö efektiivsus ja tulemuslikkus on seotud personali
rahuloluga.
Kanter (1993) nimetab organisatsiooni tasemel võimestamist täielikuks võimestamiseks (total
empowerment). Täieliku võimestamise korral ei peeta oluliseks mitte ainult otseseid
töötulemusi, vaid töötajaid võimestatakse seni kuni nad on võimelised ja huvitatud andma
oma panust organisatsiooni üldiste strateegiate kujundamisse. Siin võib näiteks tuua
isejuhtivad meeskonnad, kellele on antud õigus ja pädevus oma meeskonna koosseisu ise
kujundada või määratleda meeskonnaliikmete tasustamine. See mõjutab olulisel määral
organistasiooni hierarhilist struktuuri ja mõjuvõimu tasakaalu. Samas juhib Kanter (1999)
tähelepanu sellele, et täieliku võimestamise läbiviimine on kogu organistasiooni tasemel
raskendatud ning seepärast on see harva täies mahus saavutatav, vastupidiselt osalisele
võimestamisele.
Selleks, et mõjutada organisatsiooni või üksikisiku eesmärkide saavutamist, on vaja
mõjuvõimu, mis võimaldab teise või teiste käitumist mõjutada ning muuta (Carroll 2006,
Marquis ja Huston 2006, Whitehead jt 2007). Mõjuvõimu olemasolu on juhtide ja liidrite
üheks olulisemaks eelduseks, ja sõltub nende isiklikest omadustest ja psühholoogiliste
teadmiste olemasolust. Võimu ja mõjuvõimu erinevus avaldub eelkõige selle formaalsuses.
Kanter (1993) liigitab võimu kaheks: formaalseks ja mitteformaalseks võimuks. Sellekohaselt
käib võim kaasas ametliku juhtimishierarhia positsiooniga, kuid mõjuvõimu puhul ei ole
juriidilise ehk õigusliku võimu omamine alati oluline, kuigi viimase olemasolu peetakse
eduka juhi eelduseks. Suur mõjuvõim võib olla ka inimesel, kellel ametlik ehk formaalne
võim puudub (Kanter 1993, Koukkanen ja Leino-Kilpi 2000, Suominen jt 2005).
Sageli peetakse organisatsioonide juhtimise ja arendamise põhitakistuseks vananenud
mõtlemist ja muudatustele vastuseisu (Kane-Urrabazo 2006). Seetõttu on ka sel juhul eriti
oluline saavutada juhtidel võimalikult suur mõjuvõim personali üle. Selle aluseks peetakse
juhi-alluva vastastikust lugupidamist, samas kui lugupidamatust näitab inimeste võimust
ilmajätmine ja ideede ignoreerimine (Kanter 1993, Irvine jt 1999, Irvine jt 2002, Almost ja
Spence Laschinger 2002, Whitehead jt 2007). See võib töötajates tekitada solvumist, tõrjutust
ja süvendada tekkinud vastuseisu veelgi (McVicar 2003). Seega, mida õigustatum on juhi
tegevus, seda suuremad võimalused on tal edu saavutada ja seda väiksem on töötajate
vastusesis.
Võimestatud töötajad mõistavad töö tähendust ja selle mõju ning peavad tööd tähtsaks ning
mõttekaks (Suominen jt 2005). Igapäevase tegevuse ja organisatsiooni visiooni vahelise seose
mõistmine annab töötajatele õige suuna. See võimaldab töötajatel oma tegevusi visiooniga
kooskõlastada ning oma töö tulemusi aktiivselt mõjutada ja organisatsiooni eesmärkidega
kooskõlla viia (McVicar 2003, Suominen jt 2005).
1.5. Võimestamise kasutamine õenduses
Õendus on tervishoiu valdkonda kuuluv kutseala, mille missiooniks ühiskonnas on abistada
üksikisikul, perekonnal ja elanike gruppidel määratleda ja suurendada oma füüsilisi, vaimseid
ja sotsiaalseid võimeid (Õenduse ja ämmaemanduse riiklik arengustrateegia 1999). Seega
sõltub olulisel määral kogu rahva tervis õdede kui tervise mõjutaja professionaalsetest
teadmistest ja oskustest. Õendusjuhi üheks esmaseks rolliks seejuures oleks õdede
võimestamine, et tagada õdede endi toimetulek selles vastutusrikkas töös ja seeläbi
kindlustada pakutava teenuse kvaliteet.
Õendusalastes uurimistöödes on võimestamisele viimasel kümnendil küllalt suurt tähelepanu
pööratud. Peamiselt on selleteemalised tööd seotud õenduspraktikaga või –juhtimisega.
Õenduspraktikas on enamasti keskendutud patsiendi/kliendi võimestamisele, tema
toimetuleku toetamisele, perekonna/lähedaste toetamisele ja mõjutamisele. Gibson (1991) on
õenduse võimestamise mudelis välja toonud kolm eraldi vaadeldavat, kuid samal ajal seotud
aspekti: patsiendi omadused, õe omadused ja omadused, mis vallanduvad nende omavahelises
suhtes. Õdede osalusel luuakse patsientide/klientide võimestamiseks spetsiaalseid
toetusvõrgustikke selleks, et nende tervislikku seisundit ja toimetulekut parandada või
säilitada. Näiteks on loodud abiprogrammid suitsetamisest loobujatele, alkoholi- ja
narkosõltuvuse võõrutusravil olijatele, kelle probleemide lahendamisel kasutatakse
õenduspersonali nn kõrvalist abi ehk võimestamist (Koukkanen ja Leino-Kilpi 2000, Latner
2001, Irvine 2007). Mitmed uurimistööd käsitlevad ka eakate ning krooniliste haigustega
patsientide võimestamist (Latner 2001, Hage ja Lorensen 2005).
Õenduspraktikaga seotud uurimistöödes on leidnud käsitlemist õdede teadlikkus
võimestamisest ning selle kasutamine oma igapäevases töös ning seejuures võimalike
takistuste väljaselgitamine (Suominen jt 2005, Nyatanga ja Dann 2002, Kuokkanen ja Leino-
Kilpi 2000). Õendusjuhtimise alased uurimistööd käsitlevad seevastu aga õdede võimestamist
ja selleks vajaliku organisatsioonipoolse toetuse loomist (Hage ja Lorensen 2005, Nyatanga ja
Dann 2002).
Rääkides õendusjuhtimisest, tuleks siiski silmas pidada, et siin ei ole tegemist mitte juhtimise
erilise suunaga, vaid ühe erialavaldkonna juhtimisega. Seega ei saa seda vaadelda lahus
üldjuhtimisest, vaid vastupidi – edukas õendusjuht peaks oma töös korraga arvestama nii
juhtimisteooriaid kui ka õendustöö eripära. Õendusjuhtimise valdkonnas mõistetakse
võimestamise all teadmiste ja oskuste paralleelset kasutamist selleks, et võtta vastu
põhjendatud otsuseid, viia läbi muutusi ning mõjutada personali. Irvine jt (1999) märgivad, et
võimestamise aluseks on eneseusaldamine, oskus käituda ja edukalt juhtida määratud
tegevusi.
Mitmetes uurimistöös on kasutatud Spreitzer`i (1995a) poolt kirjeldatud võimestamise
psühholoogilist hindamismudelit, mis näitab veelkordselt kõnealuse protsessi laia
kasutusvõimalust (Hochwälder ja Bergsten Brucefors 2005, Hechanova jt 2006). Suominen jt
(2005) ning Hechanova jt (2006) on leidnud, et üksikisiku võimestamise järgselt tõuseb tema
panus organisatsiooni toimimisse: tõuseb rahulolu oma tööga ja tööefektiivsus. Selle
tulemuseks on organisatsiooni suurem suutlikkus teenust pakkuda või toota. Õenduses
tähendab see võimalikult kõrget õendusteenuse kvaliteeti, mis omakorda suurendab
patsientide heaolu ja rahulolu.
2. UURIMISTÖÖ EESMÄRK JA UURIMISKÜSIMUSED
Magistritöö eesmärk on kirjeldada õdede võimestamise käsitlemist varasemates uurimistöödes
ja analüüsida õdede võimestamise tegevusi ja väljundeid ning luua õdede võimestamist
kirjeldav kontseptuaalne mudel.
Uurimistöö eesmärgi saavutamiseks püstitati järgmised uurimisküsimused:
1) Kas ja kuidas defineeritakse võimestamist varasemates uurimistöödes?
2) Milliseid tegevusi kirjeldatakse õdede võimestamisena varasemates uurimistöödes?
3) Millised on õdede võimestamise väljundid varasemates uurimistöödes?
3. UURIMISTÖÖ METOODIKA JA PROTSEDUUR
3.1. Uurimistöö metodoloogilised lähtekohad
3.1.1. Kirjanduse süstemaatiline ülevaade
Antud uurimistöö on teoreetiline uurimus, mis sisaldab süstemaatiliselt kogutud materjali
ning järeldusi, mis on saadud üldistamise teel. Uurimismeetodina kasutab uurija kirjanduse
süstemaatilist ülevaadet. Kirjanduse süstemaatiline ülevaade on varasema kirjaliku materjali
andmete analüüsil põhinev uurimismeetod. See on  teaduslikes uurimistöödes olevate tõendite
otsimise, hindamise ja sünteesimise protsess, mis võimaldab analüüsida ja sünteesida
olemuselt väga erinevaid uurimusi ja koostada nende põhjal usaldusväärne kirjanduse
ülevaade (Droogan ja Gullum 1998). Süstemaatiline ülevaade algab kirjanduse otsingust, mis
sisaldab uurimuseks sobiva materjali selekteerimist ja uuritavatest materjalidest andmete
kogumist. Tulemuste saamiseks teostatakse nende andmete üksikasjalik analüüsimine ja
sünteesimine ühtseks tervikuks. (Droogan ja Gullum 1998, Burns ja Grove 2005.)
Õendusteaduses on  kirjanduse süstemaatilised ülevaated väga vajalikud ning seotud kõrge
usaldusväärsusega, sest see võimaldab eristada varasemates uurimistulemustes sisalduva
usaldusväärse info ebausaldusväärsest ning sellega tõsta usaldusväärse teadusliku teabe hulka
õenduses (Droogan ja Song 1996, Droogan ja Gullum 1998). Süstemaatilised ülevaated on
aluseks praktilisele õendustegevusele, luues kõikehõlmava tervikliku ülevaate mingist
konkreetsest nähtusest. Selline teabe kontsentreeritus aitab omakorda kaasa konkreetsete ja
tõenduspõhiste tegevusjuhiste koostamisele, millest on hetkel õenduspraktikas suur puudus.
Kuigi võimestamist käsitlevaid uurimistöid on palju, ei ole neis seni eraldi käsitletud õdede
võimestamise tegevusi ja väljundeid. Varasemates uurimistöödes on need välja toodud vaid
seoses uuritava nähtusega. See ei võimalda üksiku uurimistöö põhjal selgitada õdede
võimestamiseks vajalikke tegevusi ja üheselt välja tuua nende tegevuste väljundeid. Kuna
olemasolev teave õdede võimestamisest on väga killustunud ja mitmetahuline, siis on
kirjanduse süstemaatiline ülevaade kõige sobivamaks uurimismeetodiks, mis võimaldab antud
nähtuste kohta koguda võimalikult mitmekesist informatsiooni ja luua sellele vastavalt uus
ning usaldusväärne teave.
3.1.2. Sisuanalüüs
Sisuanalüüs on materjali lahutamine osadeks ja seejärel nende ühise organiseerimisviisi
leidmine. See võimaldab leida erinevatest uurimistöödest analüüsitava  sarnased ja erinevad
jooned ning saavutada uuritavast nähtusest võimalikult terviklik ja objektiivne pilt (Droogan
ja Cullum 1998, Kyngas ja Vanhanen 1999, Magarey 2001, Burns ja Grove 2005).
Sisuanalüüsi käigus kujunevad sisu poolest ühtsed ala- ja ülakategooriad, mida
iseloomustavad ühesugused mõisted ning kujunenud mõistesüsteemid. Üla- ja alakategooriate
töötluse käigus moodustuvad peakategooriad (Droogan ja Cullum 1998, Kyngas ja Vanhanen
1999, Magarey 2001, Burns ja Grove 2005). Analüüsi protsessi parema jälgitavuse huvides
loodi antud magistritöös võimestamise tegevuste kajastamisel lisaks tavapärastele ala- ja
ülakategooriatele ka vahekategooriad.
Sisuanalüüsi puhul eristatakse induktiivset ja deduktiivset analüüsi meetodit (Droogan ja
Cullum 1998, Kyngas ja Vanhanen 1999, Burns ja Grove 2005). Induktiivse analüüsi käigus
saadakse uuritava nähtuse kohta uusi teadmisi (Burns ja Grove 2005). Kuna õdede
võimestamise tegevuste ja väljundite kohta varasem teave puudus, siis osutus induktiivse
sisuanalüüsi meetod siinkohal sobivaks, et analüüsida varasemaid uurimistöid ja luua selle
põhjal uus teave. Kyngas ja Vanhanen (1999) kujutavad induktiivset analüüsiprotsessi
ainestiku lihtsustamise, rühmitamise ja abstraheerimisena. Lihtsustamisega koondatakse
andmestikust välja väljendeid, mis vastavad uurimisülesannetele või –küsimustele.
Rühmitamisel ühendatakse need, mis näivad kokku kuuluvat. Abstraheerimisel
moodustatakse üldmõistete abil uurimisobjektist ühtne kirjeldus (joonis 1).
Joonis 1. Induktiivse analüüsi käik (Kyngas ja Vanhanen 1999 järgi).
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Andmebaas
Substantiivne kood
Substantiivne kood
Substantiivne kood
Substantiivne kood
Substantiivne kood
Substantiivne kood
Rühmitamine
Lihtsustatud väljendid
Lihtsustatud väljendid
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Sisuanalüüsi usaldusväärsuse tagamiseks on oluline eelnevalt võimalikult täpselt sõnastada
töö eesmärk ja uurimisküsimused. Analüüsitavad kirjandusallikad selekteeritakse vastavalt
kehtestatud kaasa- ja väljaarvamise kriteeriumitele. Algtekstist eesmärgile vastavad
analüüsitavad ühikud esitatakse andmete väljavõtu lehel ning andmete analüüsimisel ja
sünteesimisel tuuakse pidevalt näiteid uuritavatest materjalidest. Selline andmebaasi esitamine
suurendab uurimistöö tõenduspõhisust võimaldades jälgida analüüsiprotsessi ja seda
usaldusväärsemaks saab lugeda analüüsi tulemusi. (Magarey 2001.)
Kirjanduse süstemaatiline ülevaade on uurimismeetod, mis kulgeb kindlas etapilises
järjekorras. Järgnevalt on ära toodud antud magistritöö etapid:
• uuritava materjali otsing;
• materjaliga tutvumine ja uurimistööks sobiva materjali selekteerimine vastavalt
uurimisülesannetele ja valikukriteeriumitele;
• sisuanalüüs (Kyngas ja Vanhanen 1999):
• analüüsitava ühiku määratlemine;
• andmebaasi lihtsustamine;
• andmebaasi rühmitamine, nende erinevuste ja sarnasuste leidmine, samasisuliste
kategooriate moodustamine;
• kategooriate võrdlemine, ühendamine, ühise nimetuse andmine, üla- ja
peakategooriate moodustamine;
• tulemuste esitamine kontseptuaalse mudelina.
3.2. Andmete kogumine
3.2.1. Uuritava materjali otsing ja valik
Magistritöö läbiviimiseks kasutati teemakohaseid kirjandusallikaid, mille otsinguks  kasutati
elektroonilisi teadusandmebaase: PubMed, CINAL, MEDLINE, Blackwell Synergy. Lisaks
kasutati kohalikes raamatukogudes leiduvaid teemakohaseid väljaandeid ning raamatukogude
elektronkatalooge.
Otsingusõnadena kasutati: „nurse”, „management”, „empower”. Kuna esialgsed
otsingutulemused olid mahukad, siis lisati vajaliku materjali selekteerimiseks sõnad:
„research” või „study”.
Uurimistööks sobivate kirjandusallikate valikul jälgiti täpselt kehtestatud valikukriteeriume.
Nendeks olid:
• ingliskeelne kirjandusallikas;
• kirjandusallikaks on õendusjuhtimise valdkonda kuuluv uurimistöö raport;
• uurimistööd käsitlevad õdede võimestamist organisatsiooni tasandil;
• analüüsitavale uurimistöö tüübile piiranguid ei seata – uurimistöö võib olla
teoreetiline, empiiriline, kvantitatiivne või kvalitatiivne.
Kuna võimestamine on tänapäevases mõistes kasutusel viimasel 10–15 aastal, siis andmete
süstemaatilisel otsingul sobivate kirjandusallikate valikul ajalisi piiranguid ei seatud.
Esialgse otsingu tulemuseks oli 38 kirjandusallikat, millest arvati välja artiklid, mille
pealkirjadele tuginedes võis väita, et tegemist ei ole õdede võimestamist üldiselt käsitlevate
uurimistöödega, vaid need kajastavad mingit konkreetset osa võimestamise protsessist. Nii
arvati valikust välja artiklid, mis käsitlesid näiteks õdede võimestamist koolitusprotsessis
osalemisel. Sellega vähenes sobiva kirjanduse hulk 27-le kirjandusallikale. Järgnevalt loeti
läbi uurimistööde raportite kokkuvõtted ning valikust arvati välja uurimistööd, mis ei
kirjeldanud õdede võimestamist üldosakondades, vaid näiteks intensiivravi osakonnas või
psühhiaatria osakonnas. Üldosakoona õdede võimestamise analüüsimine võimaldab saadud
tulemusi üldistada. Sellega vähenes analüüsiks sobiva kirjanduse hulk 21-le. Kahjuks sisaldas
saadud valik artikleid, milles ei olnud võimalik hinnata läbiviidud uurimistööde
usaldusväärsust. Seepärast arvati valikust välja artiklid, milles ei olnud selgelt esitatud
uurimistöö eesmärk, uurimisküsimused või –ülesanded, uurimise ja andmete kogumise
meetodid või tulemused, kuigi siinkohal võis pigem tegemist olla uurimistöid kajastavate
teadusartiklite nõuetele mittevastavusega. Lõplikuks valikuks osutus 9 kvantitatiivset
õendusteaduslikku uurimistööd kajastavat artiklit, mis kirjeldasid õdede võimestamist.
Uuritavad kirjandusallikad on tärnikesega märgistatult lisatud kasutatud kirjanduse loetelu
hulka, kuna nendele on korduvalt viidatud ka uurimistöö teoreetilistes lähtekohtades ja
arutelus.
3.2.2. Andmebaasi kujunemine
Antud magistritöö andmebaas kujunes üheksas õdede võimestamist käsitleva uurimistöö
raportis kajastatud võimestamise definitsioonist ja õdede võimestamise tegevuste ning
väljundite lihtsustatud väljunditest. Analüüsimiseks välja valitud uurimistööde andmed kanti
andmete väljavõtu lehele (vt lisa 1). Selles toodi välja artikli autor või autorid, artikli pealkiri,
uurimistöö eesmärk, uurimistöö tüüp, uurimismeetod ja analüüsitavad ühikud: võimestamise
definitsioon ning tegevusi ja väljundeid kajastavad lihtsustatud väljendid. See lihtsustas
andmete analüüsimise etapis pidevalt uurimistöödes kajastatud andmete juurde
tagasipöördumist, et analüüsi korrata. Samuti võimaldab selline andmete koondamine
andmebaasi säilitada ja antud magistritöö tulemusi vajadusel hilisemalt kontrollida.
3.2.3. Andmete analüüs
Uuritava kirjanduse andmete analüüsimiseks viidi läbi induktiivne sisuanalüüs. Andmeid
koguti õdede võimestamist käsitlevatest uurimistöödest. Analüüsitavad ühikud valiti vastavalt
uurimisküsimusele järgmiselt:
1) varasemate uurimistööde teoreetilistes lähtekohtades esitatud väljendid, mis
defineerivad võimestamist;
2) varasemate uurimistööde raportites esitatud mõttetervikud, mis väljendavad õdede
võimestamise tegevusi ja väljundeid.
Andmete analüüsi kaasati 9 teadusartiklit, mis käsitlesid õdede võimestamise tegevusi ja
väljundeid. Süstemaatilise andmete kogumise käigus saadud andmed analüüsiti induktiivselt
sisuanalüüsiga.
Analüüsitavatest tekstidest otsiti õdede võimestamise tegevusi ja väljundeid sisaldavaid
mõttetervikuid. Sarnaseid tegevusi ja väljundeid tähistavatest väljenditest kujunesid
analüüsimiseks substantiivsed koodid. Sarnased tegevused ja väljundid ühendati rühmitamise
käigus alakategooriatesse, milledele leiti sisule vastav üldine nimetus. Sarnased
alakategooriad ühendati üldistamise käigus ehk abstraheeriti ning selle tulemusena
moodustusid võimestamise tegevusi ja väljundeid kirjeldavad ülakategooriad. Kokku
moodustus 79 substantiivset koodi, 13 alakategooriat ja 5 ülakategooriat.
3.2.4. Uurimistöö usaldusväärsuse tagamine
Käesoleva magistritöö uurimismeetodina kasutati kirjanduse süstemaatilist ülevaadet ja
analüüsimeetodina kasutati induktiivset sisuanalüüsi. Antud meetodite valiku kasuks räägib
asjaolu, et see võimaldas senisest killustatud teabest valida usaldusväärne materjal, mille
põhjal koostada õdede võimestamise tegevusi ja väljundeid kirjeldavad kontseptuaalsed
mudelid.
Analüüsi kaasati vastavalt kehtestatud valikukriteeriumitele 9 varasemat õdede võimestamist
käsitlevat empiirilise uurimistöö raportit. Kuigi materjali otsingu tulemusena leiti
teadusandmebaasidest 21 varasemalt läbiviidud uurimistöö raportit, ei vastanud neist koguni
12 usaldusväärsuse nõuetele, kuna neis ei olnud selgelt esitatud uurimistöö eesmärk,
uurimisküsimused või –ülesanded, uurimise ja andmete kogumise meetodid või tulemused.
Siinkohal ei vähenda analüüsi kaasatud materjali vähene hulk antud magistritöö
usaldusväärsust, kuna õdede võimestamise tegevusi ja väljundeid kirjeldavad samasisulised
mõttetervikud esinesid peaaegu kõikides analüüsitavates uurimistöödes korraga, mis annab
tunnistust andmebaasi küllastatusest. Seega ei oleks suurem analüüsitava materjali hulk
andnud lisateavet.
Selleks, et vähendada autori võimalikku subjektiivset mõju uurimistulemustele ja suurendada
saadud tulemuste usaldusväärsust, kaasati analüüsiprotsessi õendus- ja juhtimisala ekspert.
Vaatamata sellele vastutab analüüsi tulemuste eest vaid antud töö autor isiklikult. Osaliselt
kasutati moodustunud kategooriatele ühise nimetuse andmiseks varasemat teoreetilist teavet,
mis võimaldas paremini seostada uut teavet olemasolevaga. Sel viisil on näiteks tuletatud
formaalse ja mitteformaalse võimuga seotud tegevuste alakategooriate nimetused Kanter`i
teooriast (1993).
Analüüsi paremaks jälgimiseks on algtekstist näidetena välja toodud lihtsustatud väljendid.
Kuna võimestamine on paljumõõtmeline ja dünaamiline mõiste, siis võivad selgitavad näited
üheaegselt sisaldada nii tegevusi kui väljundeid. Arvestades, et mõlemad nähtused on
seejuures üksteisest sõltuvad (tegevus viib väljundini), siis ei pidanud autor vajalikuks näidete
esitamisel neid meelevaldselt eristada, vaid pigem võimaldab selline terviklik esitamine
paremini mõista õdede võimestamise tegevusi ja nendest lähtuvaid väljundeid. Andmete
analüüsimisel tegevused ja väljundid eraldati ning analüüsiti üksteisest lahus. Seega analüüsi
tulemusi taoline näidete koosesitamine ei mõjuta. Magistritöö andmebaas on säilitatud
andmete väljavõtu lehel, mis võimaldab vajadusel analüüsi korrata.
4. TULEMUSED
4.1. Võimestamise defineerimine varasemates uurimistöödes
Analüüsitud uurimistööde raportites oli selgelt defineeritud võimestamine vaid kolmel juhul
üheksast. Neist kahes kasutati ühte definitsiooni: võimestamine on protsess, milles inimesed
suudavad enesekindlalt tegutseda ja suudavad edukalt läbida planeeritud tegevuskurssi (Irvine
jt 1999, Souminen jt 2005). Kolmandas allikas defineerivad Kuokkanen ja Leino-Kilpi (2001)
võimestamise järgmiselt: võimestamine on protsess, mida mõjutavad individuaalsed
väärtushinnangud ja sisemised püüdlused ja keskkonnafaktorid.
Ülejäänud uurimistöödes konkreetne ja üheselt sõnastatud definitsioon küll puudus, kuid
kõikides neis oli teoreetilistes lähtekohtades võimestamise tähendus mõttetervikutena
kirjeldatud. Kuna kõikides uurimistöödes oli tegemist õdede võimestamisega, siis kirjeldati ja
selgitati ühte ning sama protsessi. Siiski keskendusid erinevad autorid  võimestamise sisu
tutvustamisele ja selgitamisele erinevas mahus, kasutades selleks peamiselt teiste autorite
tõlgendusi, mis sisaldasid võimestamise eesmärke, võimestamist mõjutavaid faktoreid ja selle
saavutamise viise. Seega anti kõikides uurimistöödes, vaatamata võimestamise definitsiooni
puudumisele, põhjalik ülevaade võimestamise protsessist.
4.2. Õdede võimestamise tegevused varasemates uurimistöödes
Varasemate võimestamist käsitlevate uurimistööde raportitest märgiti õdede võimestamise
tegevused 47 substantiivse koodiga, mille rühmitamise ja lihtsustamise tulemusena moodustus
17 vahekategooriat, 6 alakategooriat ja 3 ülakategooriat. Võimestamise tegevuse 3
ülakategooriat näitavad peamisi tegevussuundasid võimestamise saavutamiseks. Nendeks on:
1) enesevõimestamise tegevused,
2) personali võimestamise tegevused,
3) võimestavate töötingimuste tagamine.
Enesevõimestamise tegevuste ülakategooria moodustasid 2 alakategooriat:
1) sissepoole avalduvad enesevõimestamise tegevused,
2) väljapoole avalduvad enesevõimestamise tegevused.
Personali võimestamise tegevuste ülakategooria moodustasid 2 alakategooriat:
1) mitteformaalse võimuga seotud võimestamise tegevused,
2) formaalse võimuga seotud võimestamise tegevused.
Võimestavate töötingimuste tagamise ülakategooria moodustasid 2 alakategooriat:
1) positiivse mikrokliima tagamine,
2) tööks vajalike vahendite ja teabe tagamine.
Õdede võimestamise tegevusi kirjeldavad üla-, ala- ja vahekategooriad moodustasid õdede
võimestamise tegevusi kirjeldava kontseptuaalse mudeli (joonis 2).
VAHEKATEGOORIAD ALAKATEGOORIAD ÜLAKATEGOORIAD              PEAKATEGOORIA
Eneseanalüüsimine
Sisemiste ressursside leidmine
Enesejuhtimine
Enesetäiendamine
Soorituste täiustamine
Personali mõjutamine
Personali väärtustamine
Personali toetamine
Hindamise ja tagasiside andmine
Tasustamine ja hüvitamine
Individuaalse arengu toetamine
Autonoomia ja otsustusvabaduse
toetamine
Meeskonnatöö toetamine
Positiivse suhtluskeskkonna loomine
Töövahendite tagamine
Tööjuhendite tagamine
Informatsiooni tagamine
Joonis 2. Õdede võimestamise tegevusi kirjeldav kontseptuaalne mudel.
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Enesevõimestamise tegevused
Enesevõimestamise tegevuse esimese alakategooria moodustasid sissepoole avalduvad
enesevõimestamise tegevused (joonis 3). Substantiivsete koodide rühmitamisel moodustusid 3
vahekategooriat:
1) eneseanalüüsimine,
2) sisemiste ressursside leidmine,
3) enesejuhtimine.
Substantiivsed koodid                  VAHEKATEGOORIAD                     ALAKATEGOORIA
Kriitiline enesehindamine
Enda tegevuse ja käitumise
jälgimine
Motivatsiooni kujundamine
Potentsiaali leidmine
Isiklike eesmärkide seadmine
Isiklike probleemide lahendamine
Isiklike muutuste teostamine
Joonis 3. Sissepoole avalduvad enesevõimestamise tegevuste substantiivsed koodid,
vahekategooriad ja alakategooria.
Näide: Irvine (1999): „Oma vigade nägemine ja nende mõju tunnetamine aitab ennast
paremini mõista. …Võimestamise aluseks on edukas enesejuhtimine, mis nõuab oskust näha
enda probleeme ning osata neid lahendada. …Õdede võimestamine peegeldub oma oskuste
pideval täiendamisel. …Oskuslik iseenda probleemide lahendamine eeldab kriitilist
enesehinnangut, isiklike eesmärkide seadmist ja vajadusel enda muutmist. … On oluline, et
õed tunnetaksid iseenda võimestamise vajalikkust.”
Näide: Spence Laschinger ja Wong (1999): „Tahe midagi oma töös muuta, aitab leida
motivatsiooni, mis suunab edasist võimestamisprotsessi.”
Eneseanalüüsimine
Sisemiste ressursside
leidmine
Sissepoole
avalduvad
enesevõimestamise
tegevused
Enesejuhtimine
Näide: Kuokkonen ja Leino-Kilpi (2001): „Kriitiline enesehindamine ja oma võimaluste
analüüs annab võimaluse vajadusel oma isiklikud eesmärgid ümber hinnata ja sellega seotud
tegevusi korrigeerida.”
Enesevõimestamise tegevuste teise alakategooria moodustasid väljapoole avalduvad
enesevõimestamise tegevused (joonis 4). Substantiivsete koodide rühmitamisel moodustusid
vahekategooriat:
1) enesetäiendamine,
2) soorituste täiustamine.
Substantiivsed koodid                  VAHEKATEGOORIAD                     ALAKATEGOORIA
Oskuste täiendamine
Teadmiste täiendamine
Kompetentsuse täiustamine
Vilumuste täiustamine
Joonis 4. Objektiivselt kogetavate enesevõimestamise tegevuste substantiivsed koodid,
vahekategooriad ja alakategooria.
Näide: Spence Laschinger ja Wong (1999): „Õed ise on oma oskuste suurendamisest
huvitatud. … Nad tunnevad ennast siis paremini ja rahulolevana kui nad saavad oma oskusi
praktikas kasutada. … Töö on efektiivsem, kui omatakse rohkem oskusi. … Järjepidev oma
oskuste lihvimine annab õele suuremad kogemused, see tõstab tema vilumust. … Ainult suurte
kogemuste ja vilumustega saavutatakse perfektsus sooritustes.”
Näide: Suominen jt (2005): Oskuste suurendamine tõstab õdede enesehinnangut, nad
tunnevad ennast paremini. … Suuremate teadmistega töötaja oskab ja tahab oma teadmisi
rohkem kasutada.”
Näide: Patrick ja Spence Laschinger (2006): Õed tunnetavad vajadust edasiõppimiseks. …
Juht toetab oma alluvaid õppimistingimuste loomisega, kuid õed peavad ise oskama neid
võimalusi ära kasutada. … Mida  rohkem on organisatsioon panustanud koolitusse, seda
paremad on töötulemused.”
Enesetäiendamine
Soorituste täiustamine
Väljapoole
avalduvad
enesevõimestamise
tegevused
Personali võimestamise tegevused
Personali võimestamise tegevuste esimese alakategooria moodustasid mitteformaalse
võimuga seotud võimestamise tegevused. Substantiivsete koodide rühmitamisel ja
kategoriseerimisel moodustusid 3 vahekategooriat:
1) personali mõjutamine,
2) personali väärtustamine,
3) personali toetamine (joonis 5).
Substantiivsed koodid                  VAHEKATEGOORIAD                     ALAKATEGOORIA
Personali veenmine
Personali inspireerimine
Personaliga manipuleerimine
Personali austamine
Personali usaldamine
Kodanikuõiguste väärtustamine
Initsiatiivi toetamine
Otsuste toetamine
Juhipoolse toetuse tagamine
Organisatsioonipoolse toetuse
tagamine
Joonis 5. Mitteformaalse võimuga seotud tegevuste substantiivsed koodid, vahekategooriad
ja alakategooria.
Mitteformaalse võimuga (informal power) seotud tegevused on tegevused, mis ei ole seotud
ametliku võimu positsiooniga, vaid tulenevad konkreetse juhi isiklikest omadustest ja
põhinevad juhi karismaatilisusel (Kanter1993).
Näide: Suominen jt (2005): „Otsese juhi väljendusoskusest, mõtete edasiandmisest,
argumenteerimisest sõltub kogu meeskonna inspireerimine. … Õed ja õendusjuhid peavad
oluliseks selget ja ühemõttelist, see aitab personali suunata ja mõjutada.”
Personali mõjutamine
Mitteformaalse
võimuga seotud
võimestamise
tegevused
Personali väärtustamine
Personali toetamine
Näide: Spence Laschinger ja Finegan (2005): „Õed peavad oluliseks organisatsioonipoolset
toetust ja juhi osa tema osa tööpaiga kujundamisel. … Usalduse tagamine annab võimaluse
näidata austust ja suhtumist personali. Usaldus suurendab rahulolu ja seab kohustused
mõlemale võimestamisprotsessis osalevale poolele. … Ühiskonna hinnang ja väärtustamine
aitab õdedel tunda end ühiskonnale vajalikuna.”
Näide: Patrick ja Spence Laschinger (2006): „Juhi üheks ülesandeks on kasutada oma
mõjuvõimu, et suunata ja toetada oma alluvaid. … Mitteformaalne võim väljendub juhi ja
alluva ning meeskonnakaaslaste omavahelises suhetes ja lähtub usalduslikust suhtlusest ja
selle väljendusest.”
Näide: Spence Laschinger jt (2006): Rohkem võimestatud on need õed, kes usaldavad oma
juhti ja vastupidi. … Alluvatele oma usalduse väljendamine suurendab õdede võimestamist.”
Näide: Way ja MacNeil (2006): „Mõjuvõimu olemasolu näitab manipuleerimine, et innustada
oma töötajaid soovitud suunas tegutsema ja käituma. … Vastastikune usaldus on võimestatud
meeskonna aluseks. … organisatsioon peab  toetama nii personali kui ka juhte nende
juhtimistegevuses, sest sellel on otsene mõju organisatsiooni üldisele võimestamisele, mis
avaldub efektiivses ja tulemuslikus toimimises.”
Näide: Irvine (1999): „Personali võimestamisel on suur roll organisatsiooni üldisel
suhtumisel oma töötajatesse ja nende usaldamisel. …Organisatsiooni osa on anda ja toetada
initsiatiivi, vabadust ja iseseisvust. … Kodanikuõiguste esileseadmine
organisatsioonikäitumises peegeldab organisatsioonipoolset lugupidamist personali vastu.
See parandab töökvaliteeti ja organisatsiooni tulemuslikkust ja tõstab mainet ühiskonnas.”
Näide: Kuokkonen ja Leino-Kilpi (2001): „Usaldamine otsuste tegemiseks ja sooritusteks
aitab personaalselt võimestuda.”
Näide: Spence Lascinger jt (1999): „ Organisatsioon peab looma võimalused ja personal
peab selle toetust tajuma ja mõisma, siis on võimalik, et luuaks usalduslik alus
võimestumiseks.”
Personali võimestamise tegevuste teise alakategooria moodustas formaalse võimuga seotud
võimestamise tegevused. Substantiivsete koodide rühmitamisel ja kategoriseerimisel
moodustusid 4 vahekategooriat:
1) hindamine ja tagasiside andmine,
2) tasustamine ja hüvitamine,
3) inimressursside planeerimine,
4) autonoomia ja otsustusvabaduse toetamine (joonis 6).
Substantiivsed koodid                  VAHEKATEGOORIAD                     ALAKATEGOORIA
Töötulemuste hindamine
Töö eest tunnustamine
Tööle hinnangu andmine
Tööpanuse hindamine
Töökoormuse hindamine
Töö eest õiglase tasu kehtestamine
Kulude hüvitamine
Karjääri nõustamine
Karjääri toetamine
Vastutuse delegeerimine
Autonoomia toetamine
Võimu detsentraliseerimine
Otsuste tegemise volitamine
Joonis 6. Formaalse võimuga seotud tegevuste substantiivsed koodid, vahekategooriad ja
alakategooria.
Formaalne võim on ametikohaga antud võim, millest sõltuvad organisatsiooni
võtmeprotsessid (Kanter 1993).
Hindamine ja tagasisside
andmine
Formaalse võimuga
seotud võimestamise
tegevused
Tasustamine ja hüvitamine
Autonoomia ja
otsustusvabaduse
toetamine
Individuaalse arengu
toetamine
Näide: Irvine jt (1999): See, kuidas õed ennast väärtustavad, sõltub tasust. … Õed on
reeglina vähe tasustatud, kuid nende enesehinnangut tõstab õiglaselt makstud palk. … Juhil
on kohustus pidevalt hinnata ja ära tunda vajadus personalipoliitika muutmiseks ja/või töö
ümberorganiseerimiseks, et tagada personali ja patsientide rahulolu. … Personali
võimestamisel on suur roll organisatsiooni üldisel suhtumisel oma töötajatesse ja nende
usaldamisel. … Võimu loovutamine alluvatele suurendab töötajate iseseisvust ja suurendab
sellega nende rahulolu tööga.”
Näide: Way ja MacNeil (2006): „Õed vajavad tunnustust oma töö eest. … Tehtud töö
märkamine suurendab tahet veelgi paremini töötada ja edaspidist tähelepanu saada. …
Õiglase tasustamis- ja väärtussüsteemi loomine on organisatsiooni ülesanne. … Õiglase
tasustamissüsteemi loomine toetab turvatunnet ja rahulolu, vähendab tööpingeid ja stressi. …
Optimaalse personali hulga määramiseks on vajalik töökohtade hindamine. … Personali
rahulolu üheks mõjutajaks on töökoormus. … Piisav personali hulk võimaldab jaotada
töökoormuse õiglaselt ja ühtlastelt. … Detsentraliseerimine eeldab personali usaldamist ning
samas suurendab lugupidamist juhi suhtes.”
Näide: Chiok Foong Loke (2001): „Õdedele autonoomia suurendamisel ning suurema
otsustamis- ja tegutsemisvabaduse andmine võimaldab neil end väärtuslikemana ning
vajalikemana tunda, seda aitab ka kaasamine otsustamis- ja planeerimisprotsessidesse. …
Võimu jagamine ja detsentraliseerimine suurendab tööga rahulolu ja seeläbi tööefektiivsust.”
Näide: Spence Laschinger ja Wong (1999): „Kui õed tunnetavad, et töötulemused olenevad
neist endist, siis saavutatakse reeglina paremad tulemused. … Kui õed on huvitatud oma
tööst, siis nad tahavad seda võimalikult hästi teha.”
Näide: Spence Laschinger ja Finegan (2005): „Juhi-alluva omavaheline usaldus aitab
saavutada eeldused suuremaks otsustamis- ja tegutsemisvabaduseks.”
Näide: Suominen jt (2005): „Kui töötajad tunnetavad endas jõudu minna kaasa muutustega,
siis see väljendub nende huvis töö ja töötulemuste vastu. … Õed tunnetavad, et neist endist
oleneb töötulemuste saavutamine ning rahulolu enda ja tööga.”
Võimestavate töötingimuste tagamine
Võimestavate töötingimuste tagamise esimese alakategooria moodustas positiivse
mikrokliima tagamine. Substantiivsete koodide rühmitamisel ja kategoriseerimisel
moodustusid 2 vahekategooriat:
1) meeskonnatöö toetamine,
2) positiivse suhtluskeskkonna loomine (joonis 7).
Substantiivsed koodid                  VAHEKATEGOORIAD                     ALAKATEGOORIA
Hea omavaheline koostöö
meeskonnas
Hea koostöö teiste erialade
esindajatega
Sõbraliku töökeskkonna loomine
Kollektiivse vastutuse jagamine
Heatahtliku omavahelise suhtlemise
toetamine
Omavaheliste konfliktide
lahendamine
Joonis 7. Positiivse mikrokliima tagamise substantiivsed koodid, vahekategooriad ja
alakategooria.
Näide: Chiok Foong Loke (2001): „ Positiivne keskkond toetab ühist tegutsemist.”
Näide: Kuokkonen ja Leino-Kilpi (2001): „Võimestumist meeskonnas saab vaadelda
seltskondlikkuse tasemelt, millised on meeskonnasisesed suhted. … Tugeva meeskonna
määrab ühine tegutsemisvalmidus. … Kollektiivne vastutus ja aruandlus on organisatsiooni
võimestamise seisukohalt möödapääsmatu. … Head omavahelised suhted võimaldavad
lahendada probleeme ja parandada töökeskkonda.”
Näide: Spence Lascinger jt (2006): /…Õendusjuhtidel on tervishoiu suurima erialagrupi
juhtimisel suur roll, et tagada asutuse positiivne mikrokliima ja toetada meeskonda
eesmärgipäraselt tegutsema.”
Meeskonnatöö toetamine
Positiivse
mikrokliima
tagamine
Positiivse
suhtluskeskkonna loomine
Võimestavate töötingimuste tagamise teise alakategooria moodustas tööks vajalike
vahendite ja teabe tagamine. Substantiivsete koodide rühmitamisel ja kategoriseerimisel
moodustusid 3 vahekategooriat:
1) töövahendite tagamine,
2) tööjuhendite tagamine,
3) informatsiooni tagamine (joonis 8).
Substantiivsed koodid                  VAHEKATEGOORIAD                     ALAKATEGOORIA
Töövahendite olemasolu tagamine
Töövahendite korrasoleku tagamine
Vajalike kaitsevahendite olemasolu
tagamine
Vajalike kasutusjuhendite
olemasolu tagamine
Selgete töökirjelduste olemasolu
tagamine
Informatsiooni valdamine
Informatsiooni levitamine
Joonis 8. Tööks vajalike vahendite ja teabe tagamise substantiivsed koodid,
vahekategooriad ja alakategooria.
Näide: Irvine jt (1999): „Suur osa võimestamise tulemuste saavutamisel on informatsiooniga
seotud tegevustel: juurdepääs informatsioonile, informatsiooni valdamine ja edasiandmine,
need aitavad tagada juhtimiskontrolli. … Informatsiooni kiirus aitab juhil kiirelt reageerida
vajalike muudatuste tegemiseks. … Informeeritud õed tunnevad end väärtustatumatena ja
seega vajalikemana. … Informatsiooni jagamine alluvatele näitab vastastikust usaldust.”
Näide: Way ja MacNeil (2006): „Juhi ülesandeks on tagada personalile turvaline keskkond.
… Juht vastutab vajalike töövahendite olemasolu eest, see eeldab oskuslikku ressursside
planeerimist. … Töövahendite olemasolu ja korrasolek aitab luua rahuliku töökeskkonna, mis
on personali võimestamise üheks tingimuseks. … Ressursside säilitamine tagab personalile
eelduse oma tööd hästi ning pühendunult teha.”
Töövahendite tagamine
Tööks vajalike
vahendite ja teabe
tagamine
Tööjuhendite tagamine
Informatsiooni tagamine
4.3. Õdede võimestamise väljundid varasemates uurimistöödes
Varasemate võimestamist käsitlevate uurimistööde raportitest märgiti õdede võimestamise
väljundid 22 substantiivse koodiga, mille rühmitamise ja lihtsustamise tulemusena moodustus
7 alakategooriat ja 2 ülakategooriat. Õdede võimestamise väljundite ülakategooriad on:
1) õdede enesearenguga seotud võimestamise väljundid,
2) kvaliteetse teenusega seotud võimestamise väljundid.
Õdede võimestamise väljundeid kirjeldavad kõik üla- ja alakategooriad koos peakategooriaga
moodustasid õdede võimestamise väljundeid kirjeldava kontseptuaalse mudeli (joonis 9).
ALAKATEGOORIAD                   ÜLAKATEGOORIAD                      PEAKATEGOORIA
Sisemine küpsemine
Kindlustunde saavutamine
Enda vajalikkuse tunnetamine
Kompetentsuse täiustumine
Produktiivne ja professionaalne
personal
Patsientide/klientide heaolu
Töö produktiivsus ja efektiivsus
Joonis 9 . Õdede võimestamise väljundeid kirjeldavkontseptuaalne mudel.
Õdede enesearenguga
seotud võimestamise
väljundid
Õdede võimestamise
väljundid
Kvaliteetse teenusega
seotud võimestamise
väljundid
Õdede enesearenguga seotud võimestamise väljundid
Õdede enesearenguga seotud võimestamise väljundite esimese ülakategooria moodustasid
4 alakategooriat alakategooriat:
1) enese üle valitsemine,
2) enesekindluse süvenemine,
3) enda väärtustatuse tunnetamine,
4) kompetentsuse täiustumine (joonis 9).
Substantiivsed koodid                       ALAKATEGOORIAD ÜLAKATEGOORIA
Eneseteostamine
Enese üle kontrolli
saavutamine
Kõrgenenud enesehinnang
Otsustuskindluse süvenemine
Tegutsemiskindluse
süvenemine
Iseseisvuse tunnetamine
Vastutuse tunnetamine
Töö tulemuste tunnetamine
Muutuste mõju tunnetamine
Ühiskonnapoolne väärtustamine
Teadmiste täiustumine
Oskuste täiustumine
Kogemuste täiustumine
Joonis 10. Õdede enesearenguga seotud võimestamise väljundite substantiivsed koodid,
alakategooriad ja ülakategooria.
Näide: Irvine jt (1999): „Individuaalse võimestamise tulemused peegelduvad töötulemustes.
… Isikliku arengu seisukohast toimub võimstamise tulemusena sisemiste ressursside
ümberhindamine ja  -organiseerimine.”
Õdede
enesearenguga
seotud võimestamise
väljundid
Enesekindluse süvenemine
Kompetentsuse
täiustumine
Enda väärtustatuse
tunnetamine
Enese üle valitsemine
Näide: Kuokkonen ja Leino-Kilpi (2001): „Võimestamise protsessi juhivad personaalsed
väärtused. … Kui õed tahavad ennast teostada ja on selleks valmis ennast või oma kujunenud
rutiini muutma, siis selle tulemusena võimestuvad nad eelkõige ise. … Võimestatud õed
saavutavad kõrgenenud eneselugupidamise, tõuseb enesehinnang. … Kogemuste
suurenemisega suurenevad oskused, mis muudavad õed enesekindlamaks. … Pidev enese
tööoskuste ja teadmiste suurendamine annab õdedele kindluse töötada ja tunda ennast oma
valdkonnas kompetentse töötajana, kes suudab oma tööd hästi teha.”
Näide: Suominen jt (2005): „Suuremad oskused annavad paremad väljavaated
eneseteostamiseks.”
Kvaliteetse teenusega seotud väljundid
Kvaliteetse teenusega seotud väljundite ülakategooria moodustasid 3 alakategooriat:
1) produktiivne ja professionaalne personal,
2) patsientide/klientide heaolu,
3) produktiivsus ja efektiivsus (joonis 11).
Substantiivsed koodid                   ALAKATEGOORIAD                     ÜLAKATEGOORIA
Rahulolev personal
Pädev personal
Koolitatud personal
Motiveeritud personal
Patsiendi-/kliendikeskne õendus
Kvaliteetne teenus
Patsientide/klientide rahulolu
Tööpanuse kasv
Kõrgenenud töötulemused
Joonis 11. Kvaliteetse teenusega seotud võimestamise väljundite substantiivsed koodid,
alakategooriad ja ülakategooria.
Produktiivne ja
professionaalne personal
Kvaliteetse
teenusega seotud
võimestamise
väljundid
Patsientide/klientide heaolu
Produktiivsus ja efektiivsus
Näide: Irvine jt (1999): „Personali võimestamine tagab rahuloleva personali ja teenuse
kvaliteedi. … Patsiendikesksus suurendab patsientide rahulolu. … Kui õed ei suuda tagada
kvaliteetset teenust, on nad rahulolematud enda ja oma tööga. … Juhil on kohustus tagada
personali ja patsientide rahulolu.”
Näide: Kuokkonen ja Leino-Kilpi (2001): „Võimestamine tõstab personali tööga rahulolu. …
Motiveeritumad töötajad on oma tööga rahulolevamad, sest nad oskavad ise oma vajadusi ja
võimalusi hinnata. … Võimestatud õed saavutavad eduka professionaalse suutlikkuse. See
tõstab kogu organisatsiooni produktiivsust ja efektiivsust”
Näide: Chiok Foong Loke (2001): „Patsiendi ootustele vastamine ja kvaliteetne hooldus
tagab patsientide rahulolu. … Paranenud töötulemused suurendavad kogu organisatsiooni
toimimist ja efektiivsust.”
Näide: Way ja MacNeil (2006): Rahulolu puudumine ei taga veel rahulolu ja seepärast on
vajalik tegeleda mitte ainult rahulolematuse vältimisega, vaid rahulolu suurendamisega, mis
aitab personalil ja organisatsioonil võimestuda. See võimaldab tõsta tervishoiu kvaliteeti
tervikuna. … Siin on tööstressi vältimine
5. ARUTELU
Kuigi võimestamine on viimasel kümnendil saanud suurenenud tähelepanu osaks, tuleb
tunnistada, et vaatamata sellele esineb võimestamise käsitlemisel siiski veel küllaldaselt
kitsaskohti, mis ei luba alati kõike üheselt mõista. Ühelt poolt soodustab seda võimestamise
laiaulatuslik kasutamisvõimalus – alates üksikisiku eneseteostamisest kuni ühiskonna
toimetuleku toetamiseni või rõhutud ja tõrjutud ühiskonnagruppide õiguste eest võitlemisest
kuni eduka organisatsioonijuhtimiseni. Teiselt poolt võib taoline universaalsus tekitada ohu,
kus ei suudeta võimestamist paigutada omasse konteksti, vaid kasutatakse mingis valdkonnas
või olukorras sobimatuid tegutsemismustreid või seatakse võimestamisele liialt suuri ja
kättesaamatuid eesmärke. Sellistel juhtudel võivad võimestamise väljundiks olla
mittesoovitud tagajärjed.  Seega ei saa võimestamisest otsida mingit ime-meetodit, mis aitab
kõiki, igal pool ja igas olukorras, vaid  alati tuleks vaadelda seda konkreetses kontekstis.
Nagu eelpool toodud uurimistulemustest selgus, sisaldab õdede võimestamine lihtsaid ja
konkreetseid tegevusi. Mitmed uurimused kinnitavad, et kahjuks esineb õdede teadlikku
võimestamist vähe (Irvine 1999, Spence Laschinger ja Finegan 2005). Õendusjuhid
tunnetavad end mõnevõrra rohkem võimestatult kui seda otseselt patsientidega tegelevad õed
(Irvine 1999). Siin jäävad õhku mitmed küsimused. Milline peaks olema võimestamise
normaalne tase, et me saaksime öelda, et see on piisav või, et normist allapoole jäämise korral
võiksime seda mitteküllaldaseks hinnata? Üheselt saab väita vaid seda, et organisatsiooni
tasemel tuleb võimestamise hindamisel vaadelda ühiselt nii personali reageeringut
võimestamisele, kui organisatsiooni tõhusust ja efektiivsust. Kui viimase puhul on
hindamiskriteeriumid kvantitatiivsed, siis personali hinnangus mängib suurt osa siiski
personaalne tunnetus, mis sõltub isiklikest väärtushinnangutest, eneseteostuse vajadusest,
rahulolust enda ja tööga jne. Need on aga subjektiivsed faktorid, mis ei luba võrdsustada kogu
personali võimestamist ning iga selle üksikliikme võimestatust. Siin tuleb nõustuda Kanter`i
(1993) väitega, et reaalses elus on saavutatav osaline võimestamine, sest kõiki aspekte, mis
võimestamist määravad, on üheaegselt väga raske või koguni võimatu hinnata. Eeldus
võimalikult heale võimestamise tulemusele jõuda, nõuab selle oskuslikku kasutamist ja
protsessi juhtimist.
Oskuslik võimestamise kasutamine aitaks leevendada mitmeid organisatsioonides ja
meeskondades esinevaid probleeme. Nagu paljudesse teistesse tegevusvaldkondadesse on
jõudnud konkurents, on see leidnud koha ka tervishoius. Iga asutus on huvitatud, et tema
personal oleks professionaalne ja võimalikult produktiivne selleks, et ta suudaks pakkuda
kvaliteetset ja oodatavat teenust. Personali rahulolu saavutamiseks ja säilitamiseks ei piisa
sageli enam mitte ainult palgarahast, vaid selleks on vaja ka juhtkonnal oma tegutsemise ja
suhtumisega näidata, et rahulolu saavutamine on meeskonna ühine eesmärk, millest sõltub
organisatsiooni efektiivsus ja produktiivsus.
Sama suurt ja olulist osa kui personali rahulolu mängib ka patsientide/klientide heaolu ja
rahulolu saavutamine. Selle mõju ei avaldu mitte ainuüksi patsientide hoiakutes ja suhtumises
konkreetsesse asutusse kui teenusepakkujasse, vaid see mõjutab lisaks suhteid personaliga,
sealhulgas õdedega. Chiok Foong Loke (2001) on tõdenud, et patsientide rahulolu ja
rahulolematus kanduvad vastava suhtumise näol eelkõige õdedele ning mõjutavad sel viisil ka
töötulemusi. Samasugune ülekantud suhtumise efekt kehtib ka juhi käitumise puhul, kus nii
positiivne kui negatiivne hoiak mõjutavad õe ja patsientide omavahelisi suhteid (Chiok Foong
Loke 2001, Dyregrov 2004). Seega oleks lubamatu, kui mõtlematult väljendatud negatiivne
emotsioon või suhtumine annab tagasilöögi muidu igati korrektsele ja kvaliteetsele teenusele
ning takistaks sellega patsientide/klientide heaolu ja rahulolu saavutamist. Seepärast peaks
meeles pidama, et patsiendi-/kliendikeskne teenus annab tunnistust mitte üksnes kvaliteedist,
vaid ka võimestatud personalist, kes seda teenust pakub.
Magistritöö analüüsi tulemusena selgus, et õdede võimestamise tegevustel on kolm peamist
tegevussuunda: enesevõimestamise tegevused, personali võimestamise tegevused ja
võimestavate töötingimuste tagamine. Enesevõimestamine on võimestamise tegevuse alus,
mille kaudu toimub üksikisiku võimestumine. Sellele viitas ka võimestamise mõisteanalüüs:
selleks, et võimestamine oleks tulemuslik, on vajalik valmisolek muutusteks ja  tahe muuta
oma senist tegevust, käitumist, suhtumist vms. Enda jõuvarude kriitiline hindamine ja
potentsiaali leidmine aitavad sisemisi ressursse optimaalselt kasutada. Individuaalselt on
võimestamine subjektiivselt kogetav ja seega on selle tulemuslikkust raske määrata. Siinkohal
võib nimetatud tegevusi vaadelda sissepoole avalduvate enesevõimestamise tegevustena,
samas kui enesetäiendamine ja soorituste täiustamine on väljapoole avalduvad tegevused.
Organisatsiooni tasemel saab seda siiski teha töö efektiivsust ja produktiivsust hinnates,
milles üheks osaks on personali võimestatuse hindamine. Eelkõige on see seotud personali
rahuloluga ja enese võimestatuse tajumisega. Siiski ei saa võimestamist ja rahulolu
võrdsustada ja väita, et rahulolev inimene on ilmtingimata võimestatud. Kui ta ei ole oma
sisemist potentsiaali kasutanud ja temas endas ei ole toimunud sisemisi muutusi, siis ei ole
tegemist ka võimestatud töötajaga.
Teise olulise suunana tuleb vaadelda personalile suunatud tegevusi, milles on peamine osa
juhi mõjuvõimul, tema isiklikul karismal ja personali psühholoogilise mõjutamise oskuslikul
kasutamisel (Kanter 1993). Oma ideede ja mõtete selge ning arusaadav edasiandmine on
seotud sõnalise võimekusega ja verbaalse võimestatusega. See väljendub nii veenmis-,
inspireerimis-,  kui ka  manipuleerimisvõimes. Sageli seostatakse manipuleerimist negatiivse
tegevusega, kuid juhi mõjuvõimu juures on sellel siiski veidi teistsugune tähendus. Siin tuleb
arvestada, et inimeste mõjutamisega kaasneb tahes tahtmata ka manipuleerimisvajadus ning
see ei pea olema ilmtingimata ebaeetiline või taunitav. Manipuleerimist võib vaadelda kui
oskust teisi inimesi omale (juhile) soovitud suunas tegutsema või otsustama panna (Way ja
MacNeil 2006). See ei tähenda aga, et seda tehakse võimupositsioonilt või manipuleeritavale
vastu tahtmist, kasutades selleks sunnivõimu. Kuna võimestamise puhul on tegemist teadliku
ja sihipärase protsessijuhtimisega, siis peab võimestav pool, siinkohal õendusjuht, edukate
tulemuste saavutamiseks omama selleks piisavalt teadmisi ja oskusi. Suominen jt (2005)
väidab, et teist inimest saab võimestada vaid juhul, kui ta ise on eelnevalt võimestunud.
Formaalne ehk juhtimispositsiooniga saavutatud võim ilmneb suuremal määral seoses
inimeste väärtustamisega, nende hindamisega. Need on ka Herzbergi motivatsiooniteooria
kohaselt olulised tegurid, mille kaudu on võimalik töötajate rahulolu parandada (Marquis &
Huston 2006). On leitud, et õed vajaksid rohkem väärtustamist, ja mitte ainult materiaalses
mõttes, vaid eelkõige juhi poolt suurema tähelepanu osutamisega ja tehtud töö hindamisega.
See aitab tõsta õdede enesehinnangut ja tunda end vajalikuna. Personali võimestamise juures
on töötaja enesehinnangu tõstmine, tema isikliku panuse väärtustamine ja individuaalse
arengu toetamine oluline eesmärk, mis omakorda on seotud juhi mitteformaalse ja formaalse
võimuga.
Juhtimisteoreetik Kanter (1993) on organisatsiooni võimestamise seisukohalt pidanud
oluliseks personali autonoomia tagamist ja neile suurema tegutsemisvabaduse andmist.
Samasugusele seisukohale on jõudnud ka õendusuurijad, kes märgivad, et just iseseisvuse
suurendamine loob õdede võimestamise alused ja suurepärased võimalused (Kuokkonen ja
Leino-Kilpi, Suominen jt 2005, Patrick ja Spence Laschinger 2006). Usaldades osa otsuste
tegemistest õdedele, võidab juht sellega omale juurde mõjuvõimu, mis omakorda aitab tal
õdesid mõjutada ja suunata, et saavutada töiseid või võimestavaid eemärke.
Juhi poolt personalile suunatud tegevused koos võimestatavate töötingimuste tagamisega
võivad siiski kutsuda esile muutusi ka üksikisiku tasemel, vaatamata sellele, et puudub tahe
muutuda või oma tööd muuta. Seega on autoripoolseks soovituseks, et siin oleks kohane ja
täpsem kasutada väljendeid: aktiivne ja passiivne võimestamine. Aktiivse võimestamise
korral peaksid osapooled omama valmisolekut ja sihipäraselt tegutsema, samal ajal kui
passiivne võimestamine lubaks võimestamisest rääkida ka sel juhul, kui võimestatav selleks
tahet ja huvi ei näita, kuid juhi oskusliku ja järjekindla tegutsemisega saavutatakse muutused
nii võimestatavas endas, kui ka töö tulemustes.
Kolmandaks tegevussuunaks õdede võimestamise juures on võimestavate töötingimuste
tagamine. Tuleb arvestada, et personali võimestamiseks ei piisa, kui enesevõimestamisega
seotud tegevused ja juhi poolt personalile suunatud tegevused on korrektsed ja edukad, vaid
lisaks neile tegevustele tuleb tegeleda võimestavate töötingimuste tagamisega. Kuigi
keskkonna kujundamine on juhi ülesanne, mõjutab meeskonnasisene mikrokliima,
omavahelised suhted, turvalisus, töövahendite ja tööks vajaliku teabe olemasolu suurel määral
rahulolu tööga, tagades sellega soodsad võimalused võimestamiseks.
Sellest lähtuvalt on oluline, et juht tegeleks lisaks personali mõjutamisele ka töötingimuste
tagamisega, et sel viisil aidata saavutada suurem rahulolu tööga ja töötingimustega ning luua
võimestatud meeskond. Eriti tähtsaks ja oluliseks peetakse positiivse suhtluskeskkonna
loomist (Phillips 2005, Suominen jt 2005). Seepärast ei tohi alahinnata esmapilgul loomulike
ja igapäevastena tunduvaid tegevusi, vaid tuleb tunnistada, et need mängivad võimestamise
tulemuslikkuse juures suurt osa. Autori arvates pööravad juhtivad õed liialt vähe tähelepanu
võimestavate töötingimuste tagamisele, pidades seda iseenesest tulenevaks ja vähe
mõjutatavaks, kuid just selles osas oleks võimestamise saavutamiseks õendusjuhil palju ära
teha.
Spence Laschinger ja Finegan (2005) peavad võimestamise peamiseks tööriistaks
hästitoimivat kommunikatsioonisüsteemi, millega haakuvad kõik informatsiooniga seotud
tegevused, alates selle hankimisest, valdamisest ja lõpetades selle edastamisega seotud
tegevustega. Irvine (1999) märgib, et need tegevused aitavad juhil saavutada kontrolli
inimressursside üle, sest töötajad vajavad informatsiooni muutustest, mis puudutavad nende
tööd. See võimaldab ära hoida teadmatusega kaasnevaid konflikte ja juhil sujuvalt muutusi
juhtida. Muutuste juhtimine puudutab üha enam ka õdede tööd ning selleks, et õed ennast
võimestatumalt tunneksid, on informatsiooni edastamisel suur roll (Phillips 2005). Kuigi
esmapilgul on siin tegemist lihtsalt teostatava tegevusega, ei ole igapäevases elus selle reaalne
tagamine siiski kerge, vaid üsna sageli põhjustab takistatud informatsioonilevik
meeskonnasiseseid pingeid ja konflikte, mis rikuvad kodurahu ja turvatunnet.
Autori isiklikele praktilise töö kogemustele tuginedes võib väita, et tänane infotehnoloogiliste
võimaluste mitmekesisus on esile toonud probleemi, kus tegemist ei ole niivõrd
informatsiooni puudusega, kuivõrd selle paljususega. Seepärast põhjustab pigem raskusi
vajaliku ja õige info selekteerimine, mistõttu üha enam sõltub selle levitamine ja
vastuvõtmine isiklikest emotsioonidest ning huvidest. Sellest lähtuvalt on suuremaks ohuks
mitte niivõrd info vähesus ja erinevatel põhjustel takistatud levik, vaid siinkohal on tegemist
vastupidise suunaga – infoküllastus võib sageli tõde kallutada, mis omakorda võib viia
eksitavate järeldusteni.
Nagu eelpool kirjeldatust lähtub, sõltub õdede võimestamine kolmest erinevast
tegevussuunast: enesevõimestamisest, personali võimestamisest ja võimestavate
töötingimuste tagamisest. Selline jaotus võimaldab antud tegevusi vaadelda kahe erineva
tegevusblokina: esiteks enesevõimestamisena, mis sisaldab individuaalseid ehk enesele
suunatud tegevusi, mis toimuvad üksikisiku enesejuhtimisel; teiseks organisatsioonipoolse
võimestamise tegevustena, mis sisaldavad otseselt personalile suunatud tegevusi ja
võimestavate töötingimuste tagamist. Kui esimesel juhul sõltuvad tegevused ja väljundid
peamiselt individuaalsetest teadmistest, oskustest, väärtustest jne, siis teisel juhul on tegemist
organisatsioonipoolsete tegevustega, mis sõltuvad organisatsiooni oskusest oma personali
suunata, väärtustada, kaasata otsuste tegemisse, soodustada nende arengut ning tagada
vajalikud töötingimused. Samas tuleb märkida, et suuremal või vähemal määral läbivad kõiki
kolme tegevussuunda psühholoogilise võimestamise (psychological empowerment)
elemendid. Kanter`i (1993) seisukohast lähtuvalt on just psühholoogial eriline tähtsus
võimestamise tulemuslikkusele.
Lähtudes Spreitzer`i (1995a, 1995b) võimestamise psühholoogilisest mudelist, võib
psühholoogilise võimestamise komponente leida nii enesevõimestamise kui ka personali
võimestamise tegevustes. Näiteks sõltub enesemääramine sissepoole avalduvatest
enesevõimestamise tegevustest olles juhitud eneseanalüüsist ja -juhtimisest. Samal ajal saab
kompetentsust hinnata väljapoole avalduvate enesevõimestamise tegevustega nagu
enesetäiendamine ja soorituste täiustamine. Töö mõtte ja selle mõju leidmine põhineb aga
siiski rohkem organisatsioonipoolsetes personali võimestamise tegevustes, sisaldades nii
mitteformaalse võimuga seotud tegevusi, mis on seotud personali otsese mõjutamisega, kui ka
formaalsest võimust sõltuvaid võimestamise tegevusi nagu näiteks personali väärtustamine ja
toetamine. Samuti oleneb töö mõtestatuse tajumine tööle hinnangu ja tagasiside andmistest
ning töö tasustamisest ja autonoomiast. Siinkohal tasub meenutada, et Nyatanga ja Dann
(2002) on juhtinud tähelepanu vastastikuse usalduse loomise vajadusele ja võimestatava
otsesele mõjutamisele, et sel viisil luua kindel alus võimestamise edukaks toimimiseks.
Samuti tuleb meeles pidada, et võimestamine kui protsess toimub sotsiaalses keskkonnas,
tingib see vajaduse pöörata tähelepanu nendele aspektidele, mis sõltuvad inimestevahelistest
suhetest ja selle mõjust mikrokliimale. Samasugust lähenemist võib leida ka mitmest
analüüsitud uurimistöö raportist (Kuokkanen ja Leino-Kilpi 2001, Spence Laschinger ja
Finegan 2005, Suominen jt 2005). Seega saab nõustuda Kanter`i (1993) väitega, et
psühholoogiline mõjutamine on võimestamise lahutamatu osa ja seda võib kohata nii
enesevõimestamise (võimestumise) kui ka võimestatava suunamisel ja toetamisel.
Magistritöö tulemustele tuginedes saab väita, et Spreitzer`i (1995a, 1995b) poolt kirjeldatud
võimestamise mõjurid leiavad kinnitust võimestamise tegevuste läbi. Siinkohal tuleb märkida,
et lisaks individuaalsetele ja psühholoogilistele mõjuritele on olulisel kohal töökoht ja
konkreetne situatsioon, kus võimestamine läbi viiakse. Seega võib nende mõjurite tegevusi
vaadelda võimestavate töötingimuste tagamisena, mis sisaldavad tegevusi positiivse
mikrokliima ja tööks vajalike vahendite ning teabe tagamiseks.
Võimestamise tulemuslikkust võib vaadelda kahe suurema, omavahel seotud väljundina.
Eesmärgid, mille poole võimestamise käigus püüeldakse, on personali eneseareng ja
kvaliteetne teenus. Personali enesearenguga kaasnevad sisemine küpsemine, enesekindluse
saavutamine ja enda vajalikkuse tunnetamine ja kompetentsuse täiustumine. Kvaliteetse
teenuse tagamine tähendab lisaks tehniliselt kõrgele sooritustasemele ka personali ja
patsientide rahulolu.
Sisemine küpsemine saavutatakse eneseteostuse käigus, millega kaasnevad ka teadmiste ja
oskuste kasv (Kanter 1993, Irvine 1999, Kuokkanen ja Leino-Kilpi 2001, Suominen jt 2005).
Teadmiste ja oskuste pidevat täiendamist nõuab ühelt poolt kiire tehnika areng, kus selleks, et
uute võimalustega sammu pidada, tuleb hoida end pidevalt kursis sellega, mida maailm meie
ümber pakub, ja seda oskuslikult kasutada. Teiselt poolt on eneseteostus Maslow`i vajaduste
hierarhia kõrgeim aste, mille saavutamiseks tuleb eelnevalt rahuldada madalamate astmete
vajadused (Marquis ja Huston 2006). Seega võib väita, et eneseteostusest kui personali
enesearengu ja võimestamise ühest olulisest osast saab rääkida vaid juhul, kui inimene on
suutnud rahuldada esmased füsioloogilised vajadused, tunneb ennast turvaliselt, sotsiaalselt
väärtustatuna ja lugupeetuna.
Eelpool kirjeldatud võimestamise tegevused jätavad nii personalile, kui juhile vabaduse
hinnata olukorda ja muutuste läbiviimise vajadusel leida selleks õiged lahendusmeetmed.
Autori isiklikud kogemused lubavad arvata, et selleks, et muuta ennast või toetada selles
protsessis teisi, tuleks vabaneda sageli esinevast enesele seatavast kohustusest: „ma pean!”.
Kui see jäik ülesanne vahetada paindlikuma määratlusega: „ma võin!”, siis on astutud
esimene samm selles suunas, et midagi muuta. Ilma tahte olemasoluta on edaspidine
tegutsemine kui mingite tülikate kohustuse täimine, olgu need seotud iseendaga või
juhtimistegevustega, mitte aga eesmärgipärane liikumine. Seepärast võib väita, et
võimestamine algab suhtumisest või selle muutmisest.
Kvaliteetse teenuse tagamine on iga tervishoiuorganisatsiooni eemärk. Ilma selleta ei ole
võimalik tänapäeval tihedas konkurentsis ellu jääda. Organisatsioonide huvi kvaliteedi
parandamise ja tõstmise vastu avaldub aina sagedamini nende tegevustes. Nii võib täheldada,
et asutused pööravad lisaks tehnilistele ressurssidele järjest suuremat tähelepanu ka
personalile. Isegi sel juhul, kui võimestamisega ei tegeleta teadlikult, saab siiski väita, et
muutused personalipoliitikas on nähtavad. See toob kaasa küll suuremad kulud täiendustele,
koolitustele jm soodustuste ning võimaluste loomisele, kuid  kindlasti suurendab see personali
rahulolu, mis mõjutab kogu teenuse kvaliteeti ja organisatsiooni efektiivsust.
Nagu juba võimestamise teoreetilistest lähtekohtadest selgus, on võimestamise puhul tegemist
protsessiga, mis toimub eelkõige inimeses endas (Nyatanga ja Dann 2002, Kuokkonen ja
Leino-Klipi 2000, 2001). Vastavalt võimestamist vajavale olukorrale ja läbiviimise
keskkonnale mõjutavad selle käiku ning tulemusi mitmed faktorid. Kuna võimestamine on
positiivne protsess, saab sellest rääkida vaid juhul, kui võimestamise käigus jõutakse
positiivsete tulemusteni. Antud juhul on selleks võimestunud õed, kes on rahulolevad ning on
saavutanud võimestamise käigus teadmiste, oskuste, enesehinnangu ja -kindluse suurenemise.
Võimestamise tulemuste tagamiseks on organisatsioonis võimalik teadlikult tegevusi
planeerida, kuid siinkohal ei ole kunagi võimalik ühtsete reeglite ja tegevusmallide järgi
talitada. Alati peab arvestama konkreetset olukorda, isikut, tema võimeid ja võimalusi ning ka
keskkonnatingimusi. Sellest lähtuvalt võivad reaalses elus esile kerkida sellised faktorid, mis
mitte ei soodusta võimestamist, vaid vastupidiselt – takistavad selle läbiviimist või viivad
koguni negatiivsete tagajärgedeni. Analüüsitavatest artiklitest võis leida viiteid ka just
sellistele mittevõimestamist iseloomustavatele nähtustele nagu näiteks suurest töökoormusest
tingitud stress või läbipõlemine. Kuna õed kuuluvad oma tööiseloomust lähtudes läbipõlemise
riskigruppi, siis seda raskem on võimestamist edukalt tulemusteni juhtida (Spence Laschinger
ja Finegan 2005, Way ja MacNeil 2006).
Spence Laschinger jt (2006) on oma uurimistöös leidnud, et kuna edukas õdede võimestamine
loob aluse tööga rahuloluks, avaldab see ka kaugemale ulatuvat mõju. Nimelt aitab õdede
võimestamine säilitada personali oma töökohtadel. Tuleb tunnistada, et õdede puudus on
saanud ka Eesti tervishoiu üheks valukohaks, millest võiks leida väljapääsu võimestamise
praktikasse rakendamisel.
Way ja MacNeil (2006) märgivad, et õendusjuhil on oluline osa õdede tööstressi ja
läbipõlemise vältimises. Mitte ainult töötulemuste parandamiseks ei tule õdesid võimestada,
vaid eelkõige peab juht oma tegevustega looma tingimused, mis takistavad negatiivsete
tagajärgede tekkimist. Samuti on juhi ülesanne jälgida ja hinnata personali, et tööpingete
korral õigeaegselt stressiohtu märgata ja võtta tarvitusele meetmed, mis aitavad nn normaalse
oleku taastada. Siinjuures tuleks kindlasti silmas pidada, et ka võimestamisega ei tohi minna
üle piiri ja personalilt nõuda järjest rohkem tööd, järjest paremaid töötulemusi, järjest
suuremaid teadmisi jne, vaid nii nagu kõige muuga, nii ka siin – see on hea meetod vaid seni,
kuni seda on mõistlikus koguses ja tasakaalus. See, milline on mõistlik kogus ja millised on
õiged tegevused ning millises järje- ja vahekorras neid teostatakse või suunatakse, oleneb
juhist ja tema ettevalmistusest oma personali võimestada.
Eelnevalt läbiviidud mõisteanalüüsis ja varasemate uurimistööde analüüsimisel selgus, et
võimestamise puhul on tegemist äärmiselt abstraktse mõistega, millel ühtne definitsioon
puudub. Üheksast analüüsitud uurimistööst oli võimestamine defineeritud vaid kolmes, ning
vaid kaks kasutasid selleks ühte ja sama definitsiooni. See näitab, et kahe uurimistöö puhul
lähtuti ühisest lähtepunktist (Irvine jt 1999, Suominen jt 2005). Kolmandas uurimistöös
kasutati küll erinevat definitsiooni sõnastust, kuid siiski sarnanes see oma sisult eelnevaga
(Kuokkanen ja Leino-Kilpi 2001). Mõlemad sõnastatud definitsioonid viitavad
võimestamisele kui protsessile ja rõhutavad seejuures individuaalsuse mõju, kuigi vajavad
lõpuni mõistmiseks veel lisaks kontekstilisi täpsustusi.
Kuna ülejäänud kuues uurimistöö raportis konkreetne definitsioon puudus, võimaldas see
võimestamist mitmeti mõista, kuigi seda püüti erinevates tekstides erineva põhjalikkusega
selgitada. Käesoleva magistritöö tulemuste põhjal saab väita, et võimestamine on väga
mitmetahuline mõiste, mille tegelik sisu sõltub selle valdkonnast ja kasutamise kontekstist.
Samuti tuleb arvestada, et ka analüüsitavates uurimistöödes kasutatud definitsioonid olid
pigem üldsõnalised võimestamise peamiste tunnusjoonte kirjeldused, mitte täpsed
valdkonnasisesele ja kontekstilisele eripärale viitavad selgitused. Seega aitaks siinkohal ühtse
definitsiooni olemasolu terviklikult õdede võimestamist mõista vältides sellega võimalikku
väärarusaama. Samuti võimaldaks see tulevikus uurijate aega kokku hoida ja keskenduda
rohkem uurimistöö läbiviimisele kui mõiste pikale selgitamisele.
Kuivõrd võimestamise puhul on tegemist väga paljudes valdkondades kasutatava mõiste ja
nähtusega, tuleb seejuures siiski arvestada, et täpseks ja konkreetseks protsessi mõistmiseks
vajame lisateavet selle sihtrühmast: keda võimestatakse? ja milleks võimestatakse?. Vastavalt
sellele on erinevad ka tegevused ja saavutamise eesmärgid. Nii näiteks on ka õdede
võimestamise ja patsientide/klientide võimestamise puhul tegemist täiesti erinevate
eesmärkidega ja seega on tegemist erinevate protsessidega. Mõlemal juhul võib küll kasutada
üldist võimestamise definitsiooni, mis sobib kõikidesse valdkondadesse ja kõikidele
sihtrühmadele, kuid mis jääb siiski liialt üldsõnaliseks, et mõista konkreetset olukorda.
Autori arvates aitaks võimestamisest paremini ja selgemini aru saada ühtne valdkonnasisene
definitsioon. Kuna igas tegevussfääris võib esineda just sellele omaseid ja olulisi aspekte, mis
võimaldaksid võimestamist ühise definitsiooni kaudu määratleda. Kõike eelpool kirjeldatut
arvestades võiks senist definitsiooni täpsustada ja täiendada, lisades praegusele protsessi
määratlusele ka viite võimestamise strateegilisele tunnusele. Siinkohal võimaldab
võimestamisest kui strateegiast rääkida protsessi läbiv sihikindel ja eesmärgipärane
tegutsemine. Vastavalt võimestamise mõisteanalüüsile ning võimestamise tegevusi ja
väljundeid kirjeldavate uurimistööde analüüsile võiks edaspidi kasutada õdede võimestamise
puhul järgmist definitsiooni: õdede võimestamine on protsess, kus eesmärgipärase ja
sihikindla õdede eneseteostuse ja -arengu käigus ning personali toetamise ja keskkonna
kujundamise tulemusena saavutatakse kvaliteetne õendusabi.
Vaatamata sellele, et õdede võimestamisele on mujal maailmas juba aastaid tähelepanu
pööratud, ei ole paraku siiani kasutusel ühtset definitsiooni, mis täpsustaks selle olukorralist
mõistmist. Eelnevalt autori poolt sõnastatud õdede võimestamise definitsioon on siinjuures
esmaseks katseks, kus ühtses formuleeringus kasutatakse nii võimestamise üldisi tunnusjooni
kui ka valdkonnast ja sihtrühmast lähtuvaid eripärasid.
Kuna varasem teave õdede võimestamise tegevuste ja väljundite kohta seni puudus, siis antud
magistritöö tulemused võimaldavad selle vajaliku lünga täita. Siinkohal on õdede
võimestamise tegevuste ja väljundite kontseptuaalsed mudelid sellekohased esmased
terviklikud käsitlused, mis võimaldavad saadud teavet kasutada õendusjuhtimises, et tagada
õenduspersonali kõrge professionaalsus ja rahulolu oma tööga ning saavutada õendusteenuse
võimalikult kõrge kvaliteet. Samuti aitab enesele suunatud võimestamise tegevuste
selgitamine õdedel ennast ise võimestada ehk võimestuda.
Kuigi antud magistritöö eesmärgiks oli kirjeldada õdede võimestamist, võib saadud
analüüsitulemusi üldistada kõikidele patsientide/klientidega kokkupuutuvatele
tervishoiutöötajatele. Teades, et võimestamine toimub sotsiaalses keskkonnas, siis tuleb
arvestada ka võimalike varitsevate ohtudega, mis võivad võimestamist takistada või koguni
viia soovimatute tagajärgedeni nagu näiteks töökvaliteedi languseni, ning isiklikus plaanis
stressi või läbipõlemiseni. Nende negatiivsete tagajärgede vältimiseks tuleb ohtusid
õigeaegselt märgata ja vältida. Varasematest uurimistöödest võimestamise tegevusi ja
väljundeid otsides ning neid analüüsides selgus, et võimestamine sisaldab reeglina personali
toetavaid ja tööd soodustavaid tegevusi (initsiatiivi toetamine, detsentraliseerimine,
tunnustamine, kaasamine jne). Samas tuleb märkida, et radikaalsed ja jõulised tegevused
(tsentraliseerimine, mittearvestamine, domineerimine jne) takistasid võimestamist ja viisid
mittevõimestamiseni. Siinkohal võib personali võimestamist vaadelda joonisena (joonis 12).
Joonis 12. Personali võimestamine, seda toetavad tegevused, takistavad faktorid ja väljundid.
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vähene tõhusus
Personali
rahulolematus
Personali
võimestamine
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Töötingimuste
tagamine
Personali
eneseareng
tõhusus
VÕIMESTATUSVÕIMESTATUS
VÕIMESTAMATUS VÕIMESTAMATUS
Mittevõimestamise
väljundid
Võimestamise tegevused
Võimestamist takistavad
faktorid
Võimestamise väljundid
Eelnevalt jooniselt on näha, et personali kui terviku võimestamisel lähtutakse peamiselt
kolmest tegevussuunast: enesevõimestamisest, personali võimestamisest ja töötingimuste
tagamisega seotud tegevustest. Need on küll üksiktegevustena eraldi jälgitavad ja hinnatavad,
kuid võimestamise väljundite saavutamiseks tuleb neid siiski koos vaadelda. Näiteks ainult
enesevõimestamine ei  vii personali võimestamiseni. Individuaalselt võidakse enesearengu ja
–teostuse kaudu saavutada enesega rahulolu, kuid kui samaaegselt ei pöörata tähelepanu
organisatsioonipoolsetele tegevustele – personali juhtimisele ja töökeskkonna kujundamisele,
siis ei saa väita, et tegemist oleks võimestatud personaliga, kelle töö oleks produktiivne ja
efektiivne.
Võimestamiseks peavad eelmainitud tegevused olema sihipärased ja lähtuma eesmärgist
üheaegselt saavutada võimestamise väljundid: personali enesearengu ja kvaliteetse teenuse.
Ka siinkohal on tegemist vaid koosvaadeldavate, kuid eraldi hinnatavate väljunditega. Nii
nagu ei ole üksiktegevus võimestamine, ei ole seda ka üksikväljund. See tähendab, et
võimestamise tulemuslikkuse hindamisel peab lähtuma samaaegselt personali enesearengust
ja kvaliteetse teenuse saavutamisest.
Kuigi võimestamine on sihipärane protsess, tuleb arvestada, et sotsiaalses keskkonnas võivad
selle saavutamist takistada mitmed faktorid, mida kahjuks siinkohal ei ole võimalik
sellekohase vähese teabe puudumisel välja tuua. Samas saab antud magistritöös kasutatud
materjalile tuginedes väita, et personali võimestamist takistavate faktorite mõjul suureneb
üheskoos nii personali, kui patsientide rahulolematus ja sellega seoses organisatsiooni üldine
tõhusus, mis kokkuvõtvalt viib võimestamatuseni ehk mittevõimestamiseni.
Taoline käsitlus võimaldab tervihoiupersonali võimestamist vaadelda polaarse nähtusena, kus
võimestamine saavutatakse vaid kolme erineva suunalise tegevuse üheaegsel koosmõjul.
Sellele vastandliku poole moodustavad võimestamist takistavate faktorite ülemõju esinemine
võimestamise tegevuste suhtes, mis viib patsiendi/kliendi ja personali rahulolematuseni ja
heaolu puudumiseni ning organisatsiooni vähese tõhususeni.
Soovitused edaspidiseks
Kuigi käesoleva magistritöö käigus keskendus autor vaid õdede võimestamise tegevustele ja
võimestamise väljunditele, andis see üldise ülevaate õdede võimestamisest kui nähtusest, kuid
samas tõstatas mitmeid küsimusi, mis jäid antud töös siiski lahenduseta. Kuna
võimestamisega seotud teemakäsitlus on Eestis suhteliselt uus uurimisvaldkond ja pole
kahjuks praktikasse jõudnud, siis me vajaksime selle kohta rohkem teavet  kui seda antud
magistritöö võimaldas.
Kuna õdede võimestamine vajaks aktiivselt praktikasse rakendamist, siis oleks selleks vajalik
koostada vastav tegevusjuhis, mis aitaks õendusjuhtidel personalile suunatud võimestamise
tegevusi koordineerida ja õdedel võimestuda. Samuti tunneme puudust õdede võimestamise
väljundite ühtsest mõõdikust. Siinkohal oleks näiteks otstarbekas antud magistritöö tulemusi
kasutada interventsiooni uurimuse läbiviimiseks. Interventsiooni meetodi kasutamine annaks
seejuures suurepärase võimaluse koostada tegevusjuhise õdede võimestamiseks ja nende
tegevuste väljundite mõõdiku ning testida ja hinnata võimestamise tegevuste ja väljundite
omavahelist seost.
Rääkides võimestamisest üldiselt, siis edaspidiste uurimistööde käigus peaks käsitlema õdede
võimestamist soodustavad ja takistavad faktoreid, sest ei tohi unustada, et võimestamise puhul
on tegemist sihipärase tegevusega, mille eesmärkide saavutamist võivad mõjutada paljud
asjaolud. Ükski protsess ei saa toimida vaakumis, vaid talle omases ja soodsas keskkonnas.
Samuti võiks huvi pakkuda, kas Eesti õed tunnevad ennast võimestatult ning milliseid
takistusi ja puudujääke nad seejuures juhtide töös näevad või kogevad. See teave võimaldaks
õendusjuhtidel võtta kasutusele vastavad meetmed ja rakendada võimestamist kui ühte
juhtimistegevuse osa.
Antud magistritöö käsitles õdede kui personali võimestamist ning saadud tulemusi ei saa
üldistada patsientidele/klientidele, sest  siin tuleb arvestada, et sel juhul on tegemist
teistsuguse sihtrühmaga ja teistsuguste võimestamise eesmärkidega kui õdede puhul. Seega
on tegemist ka teistsuguste tegevustega, mis aitavad neid eesmärke saavutada.
Patsientide/klientide võimestamise tegevuste oskuslik kasutamine igapäevases
õenduspraktikas aitaks ilmselt saavutada paremaid tervisetulemusi. Seepärast oleks vajalik
uurida ja kirjeldada ka patsientide/klientide võimestamise tegevused.
7.    JÄRELDUSED
Käesolev magistritöö keskendus võimestamise käsitlemisele varasemates uurimistöödes ja
õdede võimestamise tegevuste ning väljundite kirjeldamisele ja analüüsimisele. Analüüsi
tulemusena jõuti järgmistele järeldustele.
• Analüüsitud uurimistöödes ei kasutatatud ühtset võimestamise definitsiooni.  Seega leidis
kinnitust asjaolu, et seni ühtne valdkonnasisene definitsioon puudub. Üheksast
uurimistööst oli definitsioon esitatud vaid kolmes. Taoline harva esinev mõiste
defineerimine annab tunnistust, et puudub selge, üheselt mõistetav ja kõikehõlmav
definitsioon, mida oleks võimalik kasutada õdede võimestamise selgitamiseks. Seega
kasutatakse võimestamise tähenduse edasiandmiseks enamasti pikki mõttetervikuid.
Ühtseks läbivaks tunnuseks võimestamise tähenduse kirjeldamisel on see, et tegemist on
protsessiga.
• Õdede võimestamist saab vaadelda kui juhi poolt teadlikult suunatud protsessi, mis
sisaldab nii õdede enesevõimestamisega (võimestumisega) seotud tegevusi, kui
juhipoolseid personali juhtimisega seotud tegevusi. Organisatsioonis on võimestamine
võimalik vaid ühise tegutsemise tulemusena.
• Õdede võimestamise tegevustena kirjeldatakse varasemates uurimistöödes kolme erineva
suunaga tegevusi.
1. Enesvõimestamise tegevused, mis sisaldavad sissepoole avalduvaid
enesevõimestamise tegevusi ja väljapoole avalduvaid enesevõimestamise tegevusi.
2. Personali võimestamise tegevused, mis sisaldavad mitteformaalse võimuga seotud
võimestamise tegevusi ja formaalse võimuga seotud võimestamise tegvusi.
3. Võimestavate töötingimuste tagamine, mis sisaldab positiivse mikrokliima tagamist ja
tööks vajalike vahendite ja teabe tagamist.
Nagu näha, kattuvad võimestamise tegevused osaliselt juhtimistegevustega, mille eripäraks
antud juhul on nende tegevuste teadlik eesmärgipärane suunatus. Seega täidavad siinkohal
võimestamise tegevused kahte eesmärki: tagada personali võimestamine ja organisatsiooni
strateegiliste eesmärkide saavutamine.
• Õdede võimestamise väljunditena kirjeldatakse varasemates uurimistöödes kahte eraldi
taotletavat tulemussuunda. Nendeks on:
1. Õdede enesearenguga seotud väljundid, mis sisaldavad sisemist küpsemist,
kindlustunde saavutamist, enda vajalikkuse tunnetamist ja kompetentsuse täiustumist.
2. Kvaliteetse teenusega seotud väljundid, mis sisaldavad rahulolevat personali,
rahulolevaid patsiente ja töö produktiivsust ja efektiivsust.
Iga tegevus viib väljundini, millel puhul võib olla tegemist oodatud tulemustega või vastupidi
– tegevust takistavad ja negatiivselt mõjutavad faktorid viivad mittesoovitud tagajärgedeni.
Kuna võimestamise puhul on tegemist positiivse protsessiga, siis iseloomustavad
võimestamise väljundid vaid positiivseid tulemusi.
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1. Chiok Foong
Loke, K. (2001).
Leadership behaviours: effects
on job satisfaction, productivity
and organizational commitment
Määratleda juhi mõju
töötajatele, selle seotus
tööga rahulolule, töö
tulemuslikkusele ja
organisatsiooni osale
selles.
Kvantitatiivne uurimistöö Struktureeritud küsimustik
Õed n=97
Juhid n=20
Ei ole defineeritud Leiti, et tööga rahulolu on kõige enam
seotud juhtimiskäitumisega. See on
otseselt seotud personali võimestamisega,
organisatsiooni toetuse osa mõju töö
tulemustele tajuvad töötajad vähem.
Juhi käitumine mõjutab töötulemusi,
patsientidega läbisaamist ja nende rahulolu
teenuse kvaliteediga.
Positiivsel keskkonnal ja ümbrusel on
personalile toetav mõju.
Autonoomia suurendamine ja vabaduse
andmine otsustamiseks ning tegutsemiseks
võimaldab alluvatel tunda end
väärtuslikumana ja vajalikumana. Seda
aitab ka personali kaasamine
organisatsiooni tegevuskavade
koostamisse ja planeerimisprotsessidesse.
Võimu jagamine ja detsentraliseerimine
suurendab tööga rahulolu ja seeläbi
tööefektiivsust. Paranevad ka töö
tulemused. Need suurendavad kogu
organisatsiooni toimimist ja efektiivsust.
Kvaliteetne hooldus tagab patsientide
rahulolu. Õed tunnetavad patsientidega
läbisaamise mõju oma käitumisele ja töö
tulemustele.
Ülevaade töö tulemustest aitab personalil
end vajalikuna tunda ja oma osalust
saavutustes tajuda.
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2. Irvine, D., Leatt,
P., Evans, M.G.,
Baker, R.G. (1999).
Measurement of Staff
Empowerment Within Health
Service Organization
Selgitada õdede verbaalse
võimestamise, käitumusliku
võimestamise ja
võimestamise
tulemuslikkuse hindamist
Kvantitatiivne uurimistöö Poolstruktureeritud
intervjuu
n=405
Protsess, milles
inimesed suudavad
enesekindlalt tegutseda
ja suudavad edukalt
läbida tegevuskurssi.
Võimestamise aluseks on edukas
enesejuhtimine, mis nõuab oskust näha
enda probleeme ning osata neid
lahendada.
Oma vigade nägemine ja nende mõju
tunnetamine aitab ennast paremini mõista.
Kodanikuõiguste esileseadmine
organisatsioonikäitumises peegeldab
organisatsioonipoolset lugupidamist
personali vastu. See parandab töökvaliteeti
ja organisatsiooni tulemuslikkust ja tõstab
selle mainet ühiskonnas.
Patsiendikesksus suurendab patsientide
rahulolu, kuid õed ei saa tagada selle
kvaliteeti, kui nad on rahulolematud
iseendaga või oma töökeskkonnaga. Need
takistused suurendavad rahulolematust,
tööstressi ja suurendavad läbipõlemist, mis
kanduvad üle patsientidega suhtlemisse ja
väljenduvad ebaprofessionaalses
suhtlemises ja käitumises.
Tugev positiivne seos on võimu ja õiglaste
kohustuste jaotamise vahel, mis väljendub
jällegi võimestamise tulemustes.
Negatiivne seos on võimestamise ja
läbipõlemise vahel.
Individuaalne võimestumine peegeldub
töös.
(jätkub järgmisel lehel)
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Oluline, et õed tunnetaksid iseenda
võimestamise vajalikkust ja tegeleksid
sihipäraselt eneseteostamisega.
Oskuslik iseenda probleemide
lahendamine eeldab kriitilist
enesehinnangut, isiklike eesmärkide
seadmist, enesejuhtimist ja vajadusel enda
proovilepanekut.
Isikliku arengu seisukohast toimub
võimstamise tulemusena eneseressursside
ümberhindamine ja  -organiseerimine.
Selleks on vaja mõista tegevuste tähendust
ja sisu; suuta kasutada oma teadmisi ja
oskusi; tajuda erinevaid valikuvõimalusi ja
korraldada tegevusi; tunnetada töötulemusi
ja selle mõju.
Võimestamisel on oluline roll
organisatsioonil: tagada autonoomsus;
tunnetada tulemusi; anda ja toetada
initsiatiivi, vabadust ja iseseisvust.
Personali võimestamisel on suur roll
organisatsiooni üldisel suhtumisel oma
töötajatesse ja nende usaldamisel. Võimu
loovutamine alluvatele suurendab töötajate
iseseisvust ja suurendab sellega nende
rahulolu tööga.
(jätkub järgmisel lehel)
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Võimestamist soodustavad õiglane
tasustamine, enesega seotud tegevused:
enesekriitika, eesmärkide seadmine, enese
proovilepanek, probleemide lahendamine
jne. võimu loovutamine alluvatele
suurendab usaldust ja autonoomsust. See,
kuidas õed ennast väärtustavad sõltub
tasust. Nende enesehinnangut tõstab
õiglaselt makstud palk.
Oma vajalikkuse tunnetamine töötulemuste
saavutamisel tõstab õdede
enesehinnangut.
Suur osa võimestamise tulemustele on
informatsiooniga seotud tegevused:
juurdepääs, valdamine, edasiandmine.
Need aitavad saavutada kontrolli
inimressursside üle. Informeeritud õed
tunnevad end väärtustatumatena ja seega
vajalikemana. Informatsiooni jagamine
alluvatele näitab vastastikust usaldust.
Juhil on kohustus oskus ära tunda
kitsaskohti, neid hinnata ja vajadusel
sekkuda, et muuta senist tegevust või
kehtestatud korda.
Juhil on kohustus pidevalt hinnata ja ära
tunda vajadus personalipoliitika
muutmiseks ja/või töö
ümberorganiseerimiseks, et tagada
personali ja patsientide rahulolu.
Õdede võimestamine peegeldub oma
oskuste piisaval kasutamises.
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3. Kuokkanen, L.,
Leino-Kilpi, H.
(2001).
The qualities of an empowered
nurse and the factors involved
Uurida: 1. kas
võimestamise tulemused on
õdede puhul sarnased?; 2.
kuidas viiakse
võimestamine läbi?; 3. kes
aitab võimestuda?; 4. kes
takistab võimestuda?
Kvantitatiivne uurimistöö Intervjuu
n=30
Protsess, mida
mõjutavad
individuaalsed
väärtushinnangud ja
sisemised püüdlused ja
keskkonnafaktorid
Võimestamisprotsessi juhivad
personaalsed väärtused ja keskkonna
faktorid.
Võimestatud õed saavutavad kõrgenenud
eneselugupidamise, eduka professionaalse
suutlikkuse ja enesearengu. Need tõstavad
kogu organisatsiooni produktiivsust ja
efektiivsust.
Individuaalselt pingetaluvus tõstab
suutlikkust.
Usaldamine otsuste tegemiseks ja
sooritusteks aitab personaalselt
suurendada rahulolu ja ka võimestamist.
Kui õed tahavad ennast teostada ja on
selleks valmis ennast või oma kujunenud
rutiini muutma, siis selle tulemusena
võimestuvad nad eelkõige ise.
Õed taotlevad häid koolitusvõimalusi. See
aitab vähendada rutiini. Töörutiin tapab
töörõõmu ja initsiatiivi. Tulemuseks on
paigalseis. Personali koolitamine on
personali võimestamise eelduseks ja see
tõstab personali tööga rahulolu.
Motiveeritumad töötajad on oma tööga
rahulolevamad, sest nad oskavad ise oma
vajadusi ja võimalusi hinnata.
(jätkub järgmisel lehel)
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Võimestatud õed saavutavad kõrgenenud
eneselugupidamise, tõuseb enesehinnang.
kogemuste suurenemisega suurenevad
oskused, mis muudavad õed
enesekindlamaks.
Võimestatud isikud ei karda oma seisukohti
avaldada ning julgevad ning on võimelised
vajadusel oma arvamust kaitsma.
Isikliku arengu seisukohalt toimub
võimestamise käigus enese ressursside
ümberorganiseerimine.
Pidev enese tööoskuste ja teadmiste
suurendamine annab õdedele kindluse
töötada ja tunda ennast oma valdkonnas
kompetentse töötajana, kes suudab oma
tööd hästi teha.
Õed teavad,  sooritusvilumuste
saavutamisega suureneb patsientide
rahulolu nende tööga.
Kriitiline enese ja oma töö hindamine
annab tagasisidet, et vajadusel tegevusi
korrigeerida.
Seltskondlikkus võimaldab lahendada
probleeme ja parandada töökeskkonda.
Võimestumist meeskonnas saab vaadelda
seltskondlikkuse tasemelt, millised on
meeskonnasisesed suhted. Tugeva
meeskonna määrab ühine
tegutsemisvalmidus. Head omavahelised
suhted võimaldavad lahendada probleeme
ja parandada töökeskkonda.
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4. Patrick, A.,
Spence Laschinger,
H.K. (2006).
The effect of structural
empowerment and perceived
organizational support on
middle level nurse managers`
role satisfaction
Uurida strukturaalse ja
organisatsiooni
võimestamise mõju ja suhet
keskastme õendusjuhtidele
Kvantitatiivne uurimistöö Töö efektiivsuse
tingimuste küsimustik
((CWEQ-II (Laschinger jt
2001/ orig Chandler 1986))
n=126/84
Ei ole defineeritud Juhi üheks ülesandeks on kasutada oma
mõjuvõimu, et suunata ja toetada oma
alluvaid.
Alluvatepoolne positiivse töökeskkonna
tajumine, juhi juhtimisstiili tajumine
mõjutavad tööga rahulolu.
Puuduste tunnetamine ja tajumine
vähendavad motivatsiooni ja rahulolu oma
tööga.
Õed vajavad pidevat informatsiooni
organisatsiooni juhtimistegevustest ning
töö ja juhtimisega seotud muudatustest.
Informatsiooni omamine ja levitamine aitab
töötajatel paremini mõista organisatsiooni
toimuvat, selle eesmärke ja
tegevuskavasid.
Õed tunnetavad vajadust edasiõppimiseks.
Juht toetab oma alluvaid õppimistingimuste
loomisega, kuid õed peavad ise oskama
neid võimalusi ära kasutada. Mida  rohkem
on organisatsioon panustanud koolitusse,
seda paremad on töötulemused.
Juht peab andma personalile võimaluse
teadmiste ja oskuste kasutamiseks,
suurendama tegevusvabadust ja
detsentraliseeritust.
Formaalne võim suunab tasustamist,
juhtimist. Mitteformaalne võim väljendub
juhi ja alluva ning meeskonnakaaslaste
omavahelises suhetes ja lähtub
usalduslikust suhtlusest ja selle
väljendusest.
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5. Spence
Laschinger, H.K.,
Wong, C.A (1999)
Staff Nurse Empowerment and
Collective Accountability: Effect
on Perceived Productivity and
Self-Rated Work Effectiveness
Testida Kanter`i teooria
Organisatsiooni
võimestamismudelit õdede
meeskonnas ja leida
võimestamise teadvustatud
tulemused  ja
enesehindamise mõju töö
tulemustele
Kvantitatiivne uurimistöö 6 ankeetküsimustikku
n=672
Ei ole defineeritud Võimestamine suurendab töö efektiivsust.
Töö on seda efektiivsem, mida rohkem on
võimalik kasutada oma teadmisi ja oskusi.
Selleks peab organisatsioon looma
võimalused ja ning personal peab selle
toetust tajuma ja mõistma.
Õed ise on oma oskuste suurendamisest
huvitatud, nad tunnevad ennast siis
paremini ja rahulolevana kui nad saavad
oma oskusi praktikas kasutada, nad
tunnevad ennast vajalikuna. Järjepidev
oma oskuste lihvimine annab õele
suuremad kogemused, see tõstab tema
vilumust. Ainult suurte kogemuste ja
vilumustega saavutatakse perfektsus
sooritustes.
Kui õed tunnetavad, et töötulemused
olenevad neist endist, siis saavutatakse
reeglina paremad tulemused. kui õed on
huvitatud oma tööst, siis nad tahavad seda
võimalikult hästi teha. Tahe midagi oma
töös muuta aitab leida motivatsiooni
paremaks hakkamasaamiseks.
Produktiivsus ja efektiivsus suurendavad
org.-i tulemuslikkust.
Formaalsel võimul on otsene efekt
võimestamisele. Mitteformaalsel võimul on
kaudne efekt.
Personali võimestamine vähendab stressi,
suurendab rahulolu endaga ja oma tööga.
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6. Spence
Laschinger, H.K.
Finegan, J. (2005).
Using empowerment to build
trust and respect in the
workplace: a strategy for
addressing the nursing shortage
Selgitada võimestamise
mõju personali rahulolule
Kvalitatiivne uurimistöö Struktureeritud küsimustik
(CWEQ-II)
Õed n=273
Ei ole defineeritud Võimestamise tööriistadeks on juurdepääs
informatsioonile.
Usalduse tagamine annab võimaluse
näidata austust ja suhtumist personali.
Usaldus suurendab rahulolu ja seab
kohustused mõlemale – juhile ja alluvale.
Juhi-alluva omavaheline usaldus aitab
saavutada eeldused suuremaks
otsustamis- ja tegutsemisvabaduseks.
Organisatsiooni võimestamist peegeldavad
avatus, autonoomsus, mitteautokraatlikkus.
Kindlus oma töökoha säilimise eest loob
õdedes turvatunde.
Õed peavad oluliseks juhipoolset toetust ja
tema osa tööpaiga kujundamisel. Juht
vastutab oma personali turvalisuse eest.
Õed tunnetavad vähe
organisatsioonipoolset toetust, suurema
osakaaluga on juhi kui vahetu võimukandja
osa tajumine. Ootused juhile on suuremad
kui organisatsioonile tervikult, kuigi
organisatsioon strukturaalse
võimestamisega mõjutab juriidilist  ja
bürokraatlikke otsuseid, ühiskondlikku
suhtumist ja väärtustamist.
Ühiskonna hinnang ja väärtustamine aitab
õdedel tunda end ühiskonnale vajalikuna.
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7. Spence
Laschinger, H.K.,
Wong, C.A., Greco,
P. (2006).
The impact of staff nurse
empowerment on person-job fit
and work engagement/burnout
Testida Kanter´i
töövõimestamise teooriat
õdede töös.
Kvantitatiivne uurimistöö Töö efektiivsuse
tingimuste küsimustik
(CWEQ-II)
Õed n=322
Ei ole defineeritud Suur töökoormus soodustab emotsionaalse
ja füüsilise kurnatuse tekkimist, mis
suurendavad läbipõlemist. Selle tulemusel
on oht muutuda küüniliseks kaaslaste ja
klientide/patsientide suhtes ja see
omakorda mõjutab töö produktiivsust ja
tulemuslikkust.
Rohkem võimestatud on need õed, kellele
juht annab suurema autonoomsuse,
otsustamis- ja valikuvabaduse, ja keda juht
usaldab ning seda ka välja näitab.
Rohkem võimestatud on need õed, kes
usaldavad oma juhti ja vastupidi. Alluvatele
oma usalduse väljendamine suurendab
õdede võimestamist.
Rahulolu tööga avaldab mõju õdede
puuduse ennetamisele.
Õendusjuhtidel on suurima erialagrupi
juhtimisel suur roll, mis seisneb nii
meeskonna toetamisel kui ka keskkonna
tingimuste kujundamises.
Õed tajuvad ebavõrdset kohtlemist ja
ebaõiglast ressursside jaotamist isiklikult
ning see suurendab emotsionaalse
kurnatuse tekkimist, mis vähendab
motivatsiooni ja töö produktiivsust. Need
vähendavad organisatsiooni efektiivsust ja
kvaliteeti. Sellise organisatsiooni kuvand
ühiskonnas on madal ja selline
organisatsioon on vähe võimestatud, sest
tema personal ei ole võimestatud.
ANDMETE VÄLJAVÕTU LEHT LISA 1/11
Autor ja
aastaarv
Artikli pealkiri Uurimistöö eesmärk Uurimistöö tüüp Uurimismeetod Definitsioon Lihtsustatud väljendid
8. Suominen, T.,
Savikko, N.,
Puukka, P., Irvine
Doran, D., Leino-
Kilpi, H. (2005).
Work empowerment as
expeienced by head nurses
Kirjeldada ülemõdede
verbaalset, käitumuslikku
võimestamist ning nende
tulemusi
Kvantitatiivne uurimistöö Struktureeritud küsimustik
n=259
Protsess, milles
inimesed suudavad
enesekindlalt tegutseda
ja suudavad edukalt
läbida tegevuskurssi
(Irvine jt 1999)
Õed ja õendusjuhid peavad oluliseks
verbaalset väljendusoskust. Verbaalsed ja
käitumuslikud tegevused soodustavad
ühise meeskonnatunde tekkimist. Otsese
juhi verbaalsest võimekusest, kuidas ta
oskab ennast väljendada, oma mõtteid
selgitada, argumenteerida, veenda sõltub
kogu meeskonna inspireeritus.
Võimestamise tulemuse osa tunnetatakse
vähem ja see on väiksema kaaluga.
Võimestamist mõjutavad mitmed faktorid:
teadmised, oskused, töömotivatsioon ja –
rahulolu, töö iseseisvus. Viimase puhul
oluline osa juhipoolse autonoomia
andmisel alluvatele.
Oskuste suurendamine tõstab õdede
enesehinnangut, nad tunnevad ennast
paremini. Suuremad oskused annavad
paremad väljavaated eneseteostamiseks.
Suuremate teadmistega töötaja oskab ja
tahab oma teadmisi rohkem kasutada.
Võimestamist aitab saavutada teadmiste
suurendamine ja õpitu kasutamine. Juhil on
vajalik alluvate teadmisi ja oskusi
suurendada, siis suureneb ka tööga
rahulolu.
Kui töötajad tunnetavad endas jõudu minna
kaasa muutustega, siis see väljendub
nende huvis töö ja töötulemuste vastu. Õed
tunnetavad, et neist endist oleneb
töötulemuste saavutamine ning rahulolu
enda ja tööga.
(jätkub järgmisel lehel)
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Juhidel on vajalik tegeleda võimestamist
takistavate teguritega.
Tööstress vähendab terve organisatsiooni
võimestamist. Väljunditena esinevad
hoolduse arendamine ja selle
tulemuslikkus.
Alluvad ootavad töötulemuste hindamist,
tänulikkust. Seda ka ühiskonna hinnangust.
Juhi enese võimestamise osaks on
inimressursside oskuslik juhtimine, mis
eeldab sellealaste teadmiste olemasolu
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9. Way, M., MacNeil
M. (2006).
Organizational Characteristics
and Their Effect on Health
Kirjeldada organisatsiooni
osa  ja mõju töönõuetele,
sotsiaalsele toetusele, töö
kontrollile ning selle osale
rahulolu saavutamiseks
Teoreetiline uurimistöö Kirjanduse süstemaatiline
ülevaade
Organisatsioon peab looma võimalused ja
toetama juhte nende juhtimistegevustes,
sest sellel on otsene mõju organisatsiooni
üldisele võimestamisele, mis avaldub
efektiivses ja tulemuslikus toimimises.
Juhi tegevustena vaadeldakse ressursside
planeerimist, töökoormuse hindamist.
Juht vastutab vajalike töövahendite
olemasolu eest, see eeldab oskuslikku
ressursside planeerimist. Töövahendite
olemasolu ja korrasolek aitab luu rahuliku
töökeskkonna, mis on personali
võimestamise üheks tingimuseks.
Ressursside säilitamine tagab personalile
eelduse oma tööd hästi ning pühendunult
teha.
Optimaalse personali hulga määramiseks
on vajalik töökohtade hindamine. Personali
rahulolu üheks mõjutajaks on töökoormus.
Mõjuvõimu olemasolu näitab ka juhi
manipuleerimine, et innustada oma
töötajaid.
Õed vajavad tunnustust oma töö eest.
Tehtud töö märkamine ja selle eest
tänamine suurendab tahet veelgi paremini
töötada ja edaspidi tähelepanu saada.
Õiglase tasustamis- ja väärtussüsteemi
loomine on organisatsiooni ülesanne.
Õiglase tasustamissüsteemi loomine toetab
turvatunnet ja rahulolu, vähendab
tööpingeid ja stressi
(jätkub järgmisel lehel)
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Paindlik kontroll ja õiglane
tasustamissüsteemi loomine toetab
personali turvatunnet ja rahulolu, vähendab
tööpingeid ja –stressi.
Õed vajavad kindlust oma töös, et suuta
rohkem keskenduda oma tööle. Juhi
ülesandeks on tagada personalile turvaline
keskkond.
Kui õed tajuvad juhtimise
(administreerimise) ja kliinilist eesmärki,
siis on neil lihtsam mõista oma tegevusi.
Detsentraliseerimine suurendab personali
usaldust ja vastupidi. See eeldab personali
usaldamist ning samas suurendab
lugupidamist juhi suhtes. Vastastikune
usaldus on võimestatud meeskonna
aluseks.
Tööstressi vältimine on üheks oluliseks
suunaks, et vältida läbipõlemist ja anda
võimalus mõjutada töö efektiivsust.
Piisav personali hulk võimaldab jaotada
töökoormuse õiglaselt ja ühtlastelt.
Rahulolematuse puudumine ei taga veel
rahulolu ja seepärast on vajalik tegeleda
mitte ainult rahulolematuse vältimisega,
vaid rahulolu suurendamisega, mis aitab
personalil ja organisatsioonil võimestuda.
See võimaldab tõsta tervishoiu kvaliteeti
tervikuna.
* Uuritava materjali kirjandusallikad sisalduvad kasutatud kirjanduse loetelus tärniga tähistatult.
